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Señores miembros del Jurado: 
 
El presente estudio tiene el propósito dar a conocer la investigación sobre 
Motivación laboral y compromiso organizacional en la sede central de la 
Fiscalía de la Nación 2016. Por ello se buscó demostrar la relación entre las 
variables de estudio, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de 
la Universidad César Vallejo para obtener el grado académico de Magister en 
Gestión Pública, 
 
La investigación presentó como propósito determinar la relación entre 
motivación laboral y compromiso organizacional en la sede central de la 
Fiscalía de la Nación 2016. 
 
El estudio está compuesto por siete capítulos que constan de la 
siguiente manera, en el primer capítulo presenta la introducción, en el segundo 
capítulo expone el marco metodológico, en el tercer capítulo presenta los 
resultados, en el cuarto capítulo expone la discusión, en el quinto capítulo se 
expone las conclusiones, en el sexto capítulo las sugerencias y en el sétimo 
capítulo las referencias bibliográficas. 
 
Señores miembros del jurado esperamos que esta investigación sea 
evaluada y merezca su aprobación. 
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La investigación presentó como propósito determinar la relación entre 
motivación laboral y compromiso organizacional en la sede central de la 
Fiscalía de la Nación 2016. 
 
Dicho estudio empleo la metodología descriptiva de diseño no 
experimental, transversal. La población estuvo constituida por los trabajadores 
de la sede central de la Fiscalía de la Nación. Se utilizó el muestreo no 
probabilístico de carácter censal. Para construir, validar y demostrar la 
confiabilidad de los instrumentos se ha considerado la validez de contenido, 
mediante la Técnica de Opinión de Expertos y su instrumento es el informe de 
juicio de Expertos de las variables de estudio; se utilizó la técnica de la 
encuesta y su instrumento el cuestionario, con preguntas tipo Escala de Likert. 
Para la confiabilidad de los instrumentos se usó Alpha de Cronbach. Las 
encuestas nos permitieron determinar la relación entre motivación laboral y 
compromiso organizacional tienen una relación directa y de nivel moderado en 
la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016. 
 
Concluyéndose que la motivación laboral y compromiso organizacional 
tienen una relación directa y de nivel moderado en la sede central de la Fiscalía 
de la Nación 2016. 
 










It presented research aimed at determining the relationship between work 
motivation and organizational commitment at the headquarters of the 
Prosecutor's Office 2016. 
 
This study use descriptive non experimental methodology, cross-
sectional design. The population consisted of workers from the headquarters of 
the Prosecutor's Office. non-probability sampling was used census character. 
To build, validate and demonstrate the reliability of the instruments has been 
considered the content validity by the Technical Expert Opinion and its 
instrument is the judgment of Experts report of the study variables; the survey 
technique and its instrument the questionnaire, with questions Likert Scale was 
used. For instrument reliability Cronbach Alpha was used. The surveys allowed 
us to determine the relationship between quality management and 
organizational performance in educational institutions. 
 
It concluded that work motivation and organizational commitment have a 
direct and moderate relationship at the headquarters of the Prosecutor's Office 
2016. 
 







































1.1.1. Antecedentes internacionales 
Añez (2012) en la tesis realizada: Cultura organizacional y motivación laboral 
de los Docentes, en la Universidad Rafael Belloso Chacín – Venezuela. tuvo 
como objetivo determinar la relación entre las dimensiones de la Cultura 
Organizacional y la Motivación Laboral, considerando los planteamientos de la 
teoría motivacional de Frederick Herzberg. El estudio fue no experimental, 
descriptivo, de campo, ex post facto, utilizando dos instrumentos, con escala 
tipo Likert, validados por expertos. La población en estudio fue estratificada por 
facultad, dedicación y género, seleccionándose una muestra de 87 docentes, 
los datos se analizaron con estadística descriptiva y la correlación por el 
método de análisis por factores y coeficiente Pearson. Los resultados 
demostraron la existencia de una relación estrecha entre los elementos y 
características de la Cultura Organizacional y los factores motivacionales. Se 
obtuvieron correlaciones positivas y negativas (débiles y moderadas) entre los 
componentes de ambas variables. En función de las fortalezas y debilidades 
detectadas se recomienda una intervención sobre estas áreas a fin de elevar 
los niveles motivacionales del profesorado para alcanzar un mejor desarrollo 
organizacional y con ello, aumentar la calidad productiva de los docentes en la 
Institución Educativa estudiada. 
 
Zavala (2014) en la tesis titulada: Motivación y satisfacción laboral en el 
centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas, 
tuvo por objetivo la elaboración de un instrumento de medición que abordara el 
tema de la motivación y satisfacción laboral y su posterior análisis mediante 
técnicas cuantitativas y cualitativas. El cuestionario elaborado en escala tipo 
Likert fue aplicado a 58 individuos en el Centro de Servicios Compartidos de 
una empresa embotelladora de bebidas carbonatadas de capital mexicano 
ubicado en la Ciudad de México. El instrumento de medición está conformado 
por dos grandes factores: intrínsecos y extrínsecos, que a su vez están 
conformados por 13 subfactores obtenidos a partir del análisis factorial aplicado 
al cuestionario. Los principales resultados obtenidos es que no se encontraron 





establecidos a partir de las variables independientes del estudio, las cuales 
fueron: género, escolaridad, ingreso mensual, tipo de puesto y edad. La única 
variable que presentó diferencias significativas en los factores extrínsecos la 
constituyó la antigüedad en la empresa. 
 
López (2015) en la tesis titulada, Las remuneraciones y su influencia en 
la motivación laboral de los colaboradores de ministerio de transporte y obras 
públicas de Tungurahua, tuvo como objetivo reconocer la percepción que cada 
colaborador tiene acerca de sus remuneraciones y los motivos por los cuales 
las personas sienten la necesidad de trabajar. En la investigación se conoce la 
relación que existe entre las remuneraciones percibidas por los funcionarios del 
Ministerio de Transporte y Obras Públicas de Tungurahua ante la variable 
Motivación Laboral pues existen muchos motivos por los cuales las personas 
sienten la necesidad de trabajar, como son las motivaciones intrínsecas que 
son las que aportan al engrandecimiento y superación  de las personas y por 
otro lado la motivación de tipo extrínseca que es la que permite que las 
personas busquen recompensas externas, llegando así situarnos en las 
remuneraciones ya que las percepciones que tienen los colaboradores de las 
mismas muchas veces se sitúan como la fuerza impulsora y determinante para 
que una persona continúe y realice de forma eficiente el desempeño dentro de 
su puesto de trabajo. Mediante el estudio de las remuneraciones se ha podido 
investigar y analizar los factores que influyen en la desmotivación laboral 
facilitando así la elaboración de un taller en el que se pretende llegar a los 
colaboradores mediante el cambio de la percepción que tienen frente a lo que 
perciben como remuneración de su trabajo.  
 
Olvera (2013) En la tesis titulada: Estudio de la Motivación y su 
influencia en el desempeño laboral de los Empleados Administrativos del Área 
Comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos, tuvo como objetivo 
establecer los factores motivacionales que influyen en el desempeño laboral del 
personal Administrativo del área comercial de la empresa constructora Furoiani 
Obras y Proyectos. Para alcanzar este objetivo se tomó como referencia las 
diferentes teorías administrativas que incluyen entre sus fundamentaciones los 





de este estudio. Como instrumento de recolección de datos se aplicó el 
cuestionario CMT (Cuestionario de Motivación para el Trabajo) a la población 
objeto de estudio, la cual está compuesta por 38 empleados. Los datos que 
obtengamos de la investigación proveerán de toda la información necesaria 
para realizar un diagnóstico sobre los factores de motivación y la influencia de 
ésta en el desempeño laboral. Se planteará un plan de acción en el manejo del 
recurso humano que permita establecer los incentivos que promuevan la 
eficiencia y eficacia de los colaboradores y su desarrollo organizacional con 
incidencia positiva en la consecución de los objetivos comunes, tanto para el 
colaborador como para la empresa. 
 
Ramos (2011) en la investigación titulada La motivación laboral y su 
relación con el clima laboral en los trabajadores del Banco Ecuatoriano de la 
Vivienda Matriz Quito. El objetivo fundamental es determinar si la 
desmotivación influye en el clima laboral. La presencia de un inadecuado clima 
e insatisfacción laboral; induce a probar que la carencia de motivación incide en 
el clima laboral. Explicado teóricamente con estudios sistémicos de Herzberg 
que se fundamenta en dos tipos de necesidades: análisis factorial higiénicos o 
extrínsecos y factores motivacionales o intrínsecos. Investigación correlacional 
no experimental, con métodos deductivo, inductivo. Al sesenta y cinco por 
ciento de población total; correspondiente a ciento setenta y cinco funcionarios, 
se  observó conducta individual; por cuestionarios, encuestas, entrevistas; 
relación motivación y clima laboral; los resultados han evidenciado nivel de 
motivación media alta, condiciones de trabajo adecuadas, políticas 
administrativas medianamente en el cumplimiento de estrategias, desarrollo 
personal completamente con posibilidad de progresar, relación con la autoridad 
en condiciones adecuadas, liderazgo administrativo apropiado, crecimiento 
laboral y personal totalmente de acuerdo. No se comprobó la hipótesis, es 
decir, no incide en la naturaleza del clima laboral negativamente, ya que 
satisface las expectativas, en el nivel de motivación. 
 
1.1.2. Antecedentes nacionales 
Sachún y Hurtado (2013) en la investigación titulada: Compromiso 





estudiantes de secundaria, de dos instituciones educativas de Santiago de 
Surco, se ha desarrollado con una metodología de tipo descriptiva y diseño 
correlacional. La población está conformada por todos los estudiantes del nivel 
secundario de las instituciones educativas en mención y la muestra 
seleccionada la forman366 estudiantes de ambos colegios. Para recoger los 
datos se usaron dos instrumentos. Entre las conclusiones podemos señalar 
que el compromiso organizacional docente en su dimensión afectiva se 
relaciona con la calidad del aprendizaje, en tanto, el compromiso de 
continuidad y normativa no se relacionan con la evaluación de la calidad del 
aprendizaje de los estudiantes de secundaria de las instituciones educativas 
públicas Nº 6047 José María Arguedas y Nº 7086 Los Precursores, Santiago de 
Surco, 2011. 
 
Vásquez (2011) en la tesis titulada: Nivel de motivación y su relación con 
la satisfacción laboral del profesional de enfermería en el Hospital Nacional 
Arzobispo Loayza; tuvo como objetivo general: determinar el nivel de 
motivación y su relación con la satisfacción laboral del profesional de 
Enfermería del HNAL. El método fue descriptivo de corte transversal; la 
población estuvo conformada por 52 enfermeras. La técnica fue la entrevista y 
el instrumento un formulario tipo cuestionario. Los resultados fueron: 25(48%) 
de las enfermeras(os) presentan motivación media. Asimismo, al valorar las 
dimensiones de la motivación se obtuvo que más de 50% de los profesionales 
presentan motivación media; destacándose las dimensiones identidad y 
autonomía por mostrar niveles significativos de motivación media con tendencia 
a alta, en cuanto a las dimensiones que presentan nivel bajo son 
retroalimentación, importancia y variedad de la tarea. Acerca de la satisfacción 
laboral el 28(53.8%) de las enfermeras(os) tienen nivel medio, en relación a los 
factores determinantes de la satisfacción laboral se encontró que más del 40% 
de dichos profesionales presentan  nivel medio, destacando los factores 
desempeño de tareas, relación con la autoridad y beneficios laborales y 
remunerativos por mostrar niveles significativos de satisfacción media, las 
dimensiones relaciones interpersonales, desarrollo personal y políticas 
administrativas presentan tendencia al nivel alto y el factor condiciones físicas 





aplicar Ji – Cuadrado se obtuvo X2 Calculado > X2 Tabulado, ello permitió 
rechazar la Ho y aceptar la hipótesis del estudio que afirma existe relación 
entre el nivel de motivación y la satisfacción laboral del profesional de 
enfermería. 
 
Alvitez y Ramírez (2013) en la tesis titulada: Relación entre el programa 
de compensación e incentivos y la motivación en los empleados de la empresa 
del grupo Almer, Trujillo – 2013;  tuvo como finalidad determinar la relación que 
existe entre la motivación de los empleados y el programa de compensación e 
incentivos del Grupo Almer; para ello se procedió a utilizar técnicas y 
herramientas que nos permita poder recolectar la información más certera, es 
por ello que se realizó entrevistas a algunos de los trabajadores de cada nivel 
encontrado para poder tener un termómetro de la situación laboral que se 
encuentran para posteriormente de una forma más detallada e individual aplicar 
una encuesta personal a todo el personal que labora en la organización.  Los 
resultados obtenidos nos muestra que existe una considerable cifra de 
insatisfacción con el programa de compensación e incentivos y ello influye 
directamente en el nivel de motivación mostrado en los trabajadores, este nivel 
de motivación guarda una relación directa con el nivel de sueldo que percibe el 
empleado; para poder determinar con mayor exactitud qué grupo laboral es 
quien se siente menos motivado se realizó la separación en cuatro niveles, el 
nivel 1 lo conforma trabajadores cuyo sueldo es entre 3000-5000 nuevos soles 
este nivel está conformado por el área gerencial , el nivel 2 lo conforma 
trabajadores cuyo sueldo oscila entre 1501-3000 nuevos soles este nivel lo 
conforman las sub gerencias, el nivel 3 está conformado por trabajadores cuyo 
sueldo oscila entre 1300-1500 nuevos soles este nivel lo conforman las 
jefaturas, el nivel 4 está conformado por el área asistencial cuyos trabajadores 
perciben una remuneración entre 1001-1299 nuevos soles, y por último el nivel 
5 los conforman trabajadores operativos que perciben una remuneración de 
1000 nuevos soles. Analizada la información obtenida en cada uno de los 
niveles se puede afirmar que existe una relación directa y influyente entre el 






Gonzales-Alva (2014) en la investigación titulada: Gestión del 
desempeño y motivación de los trabajadores de una empresa automotriz, tuvo 
por objetivo: Identificar la relación entre la gestión del desempeño y la 
motivación de los trabajadores del área de mantenimiento y servicios de la 
empresa del sector automotriz. Método: Se empleó un diseño de tipo 
descriptivo correlacional. Para la recolección de datos se utilizó la observación 
estructurada y las encuestas con escalas estandarizadas, las cuales 
permitieron conocer el comportamiento de los trabajadores y supervisores, así 
como las percepciones que tiene el personal de las secciones de servicio 
automotriz, planchado y pintura sobre sus respectivos supervisores. Para el 
análisis de datos se emplearon indicadores de correlación, cuyos resultados 
son mostrados mediante un diagrama de dispersión para establecer la relación 
de la gestión del desempeño y la motivación. Resultados: Existe una relación 
entre la gestión del desempeño y la motivación, lo que permite concluir que la 
gestión del desempeño de la empresa evaluada es ineficiente, que los niveles 
de motivación de los trabajadores son en su mayoría negativos. 
Recomendaciones: Al final se proponen recomendaciones para mejorar la 
gestión del desempeño y añadir incentivos monetarios y no monetarios que 
mantengan fidelizados y satisfechos a los trabajadores.   
 
1.2. Fundamentación científica 
 
1.2.1. Bases teóricas de la variable motivación laboral. 
 
Concepto de motivación. 
Robbins (2004) define la motivación como una serie de “procesos que dan 
cuenta de la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo de un individuo 
por conseguir una meta”. (p.155). 
 
Para este autor, la motivación se presenta como una serie de conductas 
específicas que van desde la necesidad hasta la conducta satisfactoria que es 







Según Amorós (2007) sobre la motivación manifiesta: “la motivación se 
refiere a las fuerzas que actúan sobre un individuo o en su interior, y originan 
que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas, 
condicionadas por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad 
individual” (p.81). 
 
Así Gibson, Ivancevich y Donelly (2001, p.145), la define como “fuerzas 
que actúan sobre el individuo o que parten de él para iniciar y orientar su 
conducta”. El autor hace referencia del aspecto externo e interno de la 
motivación y sus efectos sobre la conducta: la inicia y la dirige. 
 
Según, Chiavenato (2009, p.68) “es el impulso que lleva a la persona a 
actuar de determinada manera o, por lo menos, origina un comportamiento 
específico. Este impulso a la acción puede ser provocado por un estímulo 
externo, que provienen del ambiente, o generado internamente por procesos 
mentales del individuo”. 
 
Se refiere al motivo, sea una necesidad, interés, curiosidad, recompensa 
que provoca que a alguien lo impulse a actuar de tal manera produciendo una 
determinada conducta que puede originarse por factores internos o externos 
del individuo. 
 
Aldape (2008) sobre la motivación, manifestó: 
Uno de los ejes principales que promueven e impulsan las labores 
eficaces y efectivas, de un docente frente a sus alumnos, para 
lograr los objetivos que se requieren dentro de toda institución 
educativa. Cuando el maestro encuentra satisfacción personal en 
su contacto con los alumnos y en los resultados alcanzados en su 
aprovechamiento, se sientan las bases de la consecución tanto de 
sus metas personales como de las institucionales. (p.56). 
 
El autor resalta la satisfacción interna que obtendrá el docente al 






Clasificación de la motivación. 
Para clasificar la motivación, Rodríguez (2006) sostiene al respecto: 
Las motivaciones relacionadas con el incentivo o el castigo se 
hallan dentro del grupo de las que se podrían llamar motivaciones 
externas, es decir, motivaciones que están en el exterior del 
individuo y que son ajenas a él. Por contraposición están las 
motivaciones internas que se caracterizan porque surgen del 
propio individuo. (p.157). 
 
Existen tres clases de motivación: La motivación intrínseca o interna, la 
motivación extrínseca o externa y la motivación trascendente. 
 
La motivación extrínseca o externa: La motivación extrínseca o externa 
se origina por las expectativas de obtener sanciones externas a la propia 
conducta. Se espera la consecución de una recompensa o la evitación de un 
castigo o de cualquier consecuencia no deseada. En otras palabras, la 
conducta se vuelve instrumental: se convierte en un medio para alcanzar un fin.  
 
La motivación positiva estimula la repetición de la conducta que lo 
produjo, sin embargo, la motivación negativa sólo funciona cuando está 
presente el jefe y deja de surtir efecto cuando éste se ausenta. 
 
Rodríguez (2006), señaló: 
El problema de motivar a las personas a través de los premios o 
castigos, es que tanto las recompensas como las penalizaciones 
tienen un límite. Los directivos no pueden aplicar sucesivos 
premios extraordinarios, ni subir de manera constante los salarios 
cada vez que el trabajador realice una tarea de manera 
“recompensable”, como tampoco es posible penalizar de manera 
frecuente cualquier tipo de falta cometida en su trabajo, ya que 
esta actitud generará probablemente un resentimiento que suele 
traducirse en ausentismo laboral, pereza, quejas y críticas, olvido 
de detalles importantes, falta de puntualidad, enfrentamientos 





motivación por amenazas crea un círculo vicioso, pues ante la 
actitud expuesta, el directivo aplicará mayores sanciones que 
producirán nuevos y mayores resentimientos. (p.158). 
 
La motivación intrínseca, interna o automotivación: La motivación interna 
es originada por la gratificación derivada de la propia ejecución de la conducta, 
es decir, la motivación emana de las necesidades internas y la satisfacción 
espontánea que la actividad proporciona. La conducta es expresiva: es 
simultáneamente medio y fin. La realización, por ejemplo, de un trabajo 
desafiante para el cual se tiene las aptitudes necesarias, hace que la actividad 
sea satisfactoria. No se necesita incentivos ni castigos, porque la actividad es 
gratificante en sí misma. 
 
Urcola (2008), al respecto definió: 
La motivación interna es aquella que nace y acaba en el propio 
sujeto. El origen y la finalidad están en la propia persona. Se 
origina dentro de uno mismo y permite al trabajador desarrollar su 
trabajo con total independencia de premios o castigos, 
simplemente por el hecho de que considera que es lo más 
oportuno y lo mejor para él. La conducta que se pone de 
manifiesto en estos casos es que las personas actúan no porque 
les ordena un superior, ni por los estímulos o presiones 
provocados por recompensas o castigos, sino debido a que están 
convencidos de que lo que tienen que hacer es lo más 
precedente. (p.92). 
 
La motivación trascendente: La motivación trascendente es la que 
trasciende, va más allá de los intereses personales, es la que deja huellas, es 
la que el otro es el que interesa y no uno mismo, es la vocación por ayudar a 
los demás, por brindar un buen servicio, preocuparse por la satisfacción y 
logros de los otros. El docente cuya motivación es que sus alumnos logren sus 







Llano (2004), al respecto manifestó:  
El resultado de las acciones realizadas con motivación 
trascendente no repercute de modo directo en el sujeto que las 
realiza, sino en los demás, ha de procurar que los beneficiados 
mismos muestren sus avances y su agradecimiento. La 
compensación de agradecimiento, sin embargo, no debe ser la 
finalidad principal de la motivación trascendente, pues eso ipso 
está dejaría de serlo. (p.289). 
 
Lo manifestado por Llano, donde la motivación trascendente se centra 
en satisfacer las necesidades de los demás y la voluntad de la persona que 
busca que se logre esta satisfacción.  
 
Teorías de la motivación. 
Existen muchas teorías de la motivación. El contenido de una teoría de la 
motivación nos permite entender el mundo del desempeño dinámico en el cual 
operan las organizaciones, dirigiendo y describiendo a los gerentes y 
empleados que participan en las organizaciones todos los días.  
 
Jerarquía de las necesidades de Maslow 
Maslow (1991), organizó y priorizó un sistema de necesidades a través de la 
escala conocida como la pirámide motivacional de Maslow. Separó las cinco 
necesidades en orden superior e inferior.  De acuerdo a esta teoría la 
satisfacción de las necesidades varía con la persona; sólo cuando el individuo 
ha satisfecho las necesidades básicas, su comportamiento se dirige a lograr 
satisfacciones de mayor complejidad.  
 
Las necesidades fisiológicas: constituyen el nivel más bajo de 
necesidades humanas. Son necesidades innatas como el sueño, comida, 
abrigo, deseo sexual, etc., que el organismo necesita para sobrevivir. 
 
Necesidades de seguridad: Surgen en el comportamiento cuando las 
necesidades fisiológicas son parcialmente satisfechas. Llevan a las personas a 





mundo ordenado y previsible, asimismo se la relaciona en la vida 
organizacional que puede provocar incertidumbre o inseguridad en las 
personas en cuanto su permanencia en el trabajo. 
 
Necesidades sociales: Necesidad de interacción, de pertenecer a un 
grupo social y de ser aceptado por los demás mediante vínculos de amistad, 
afecto y amor. La frustración de esas necesidades conduce a la falta de 
adaptación social y a la soledad.  
 
Necesidades de estima: “Factores internos de estima, como el respeto 
por uno mismo, autonomía y realizaciones, así como los factores externos de 
estima como posición, reconocimiento y atención” (Robbins, 2004, p.156). 
 
En el entorno laboral surge la necesidad de sentir reconocimiento por las 
acciones realizadas. Su satisfacción permitirá en el ser humano crear 
sentimientos de confianza en sí mismo. 
 
Teoría de Herzberg: Herzberg basa su teoría en el ambiente externo 
(perspectiva extrovertida) según él, la motivación para trabajar depende de dos 
factores, para lo cual mencionaremos los siguientes: 
 
Factores higiénicos. Son extrínsecos al trabajo y se refieren a las 
condiciones que rodean al empleado mientras trabaja. Comprende las 
condiciones físicas y ambientales del trabajo, el salario, lo beneficios sociales, 
las políticas de la empresa, el tipo de supervisión, el clima de las relaciones 
entre la dirección y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades 
existentes, etc.  
 
Factores motivacionales: Se refieren al contenido del puesto, a las 
tareas y las obligaciones relacionadas con este: producen un efecto de 
satisfacción duradera y un aumento de la productividad muy superior a los 
niveles normales. El termino motivación comprende sentimientos de 





por medio de la realización de tareas y actividades que ofrecen desafío y tienen 
significado en el trabajo.  
 
Teoría de Vroom. 
La teoría motivacional de la expectativa de Vroom se restringe exclusivamente 
a la motivación para producir, rechaza nociones preconcebidas y reconoce las 
diferencias individuales.  
 
Según Vélez, Marulanda y Montoya (2007), la teoría explica que la 
motivación es el resultado de multiplicar tres factores: 
Valencia: demuestra el nivel deseo de una persona por alcanzar 
determinada meta u objetivo. Este nivel de deseo varía de 
persona a persona y en cada una de ellas puede variar a lo largo 
del tiempo, estando condicionada por la experiencia de cada 
individuo. Expectativa: está representada por la convicción que 
posee la persona de que el esfuerzo depositado en su trabajo 
producirá el efecto deseado. Las expectativas dependen en gran 
medida de la percepción que tenga la persona de sí misma: si la 
persona considera que posee la capacidad necesaria para lograr 
el objetivo le asignará al mismo una expectativa alta; en caso 
contrario, le asignará una expectativa baja. Instrumentalidad: está 
representada por el juicio que realiza la persona que una vez 
realizado el trabajo, la organización lo valore y reciba una 
recompensa. (p.120). 
 
Esta teoría propone que la motivación es producto de la valencia o el 
valor que el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la 
expectativa de que sus metas se cumplan.   
 
Teoría de Mc Gregor. 
Propuso dos teorías: señaló a la teoría gerencial convencional como teoría X y 
a su propuesta como teoría Y. En la Teoría X parte de las premisas de que el 
hombre es perezoso por naturaleza, rehúye a las responsabilidades, le gusta 





controlado. Dicha teoría es dogmática. La administración según esta teoría es 
de corte clásico, el sistema de organización, lineal, y el liderazgo, autocrático. 
Por otro lado, en la Teoría Y, supone al individuo dinámico, sensible a los 
cambios, cooperador, deseoso de dirigir, dedicado, y con un alto grado de 
iniciativa. El estilo de dirección es democrático o liberal, la organización, 
funcional, y la administración, moderna. 
 
La teoría Y, propone un estilo de administración altamente participativo y 
democrático, basado en valores humanos y sociales; la teoría X propone una 
administración a través de controles externos impuestos al individuo; la teoría Y 
es una administración por objetivos que realza la iniciativa individual. Las dos 
teorías se oponen entre sí. 
 
Teoría de Mc Clelland. 
Enfoca su teoría básicamente hacia tres tipos de motivación: Logro, poder y 
afiliación. 
 
El logro, es el impulso de sobresalir, de tener éxito.  Lleva a los 
individuos a trazarse metas elevadas que alcanzar.  Estas personas tienen una 
gran necesidad de desarrollar actividades, pero muy poca de afiliarse con otras 
personas.  Las personas movidas por este motivo tienen deseo de la 
excelencia, apuestan por el trabajo bien realizado, aceptan responsabilidades y 
necesitan feedback constante sobre su actuación. 
 
Poder, es la necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, y 
obtener reconocimiento por parte de ellas.  Las personas motivadas por este 
motivo les gusta que se las considere importantes, y desean adquirir 
progresivamente prestigio y status.  Habitualmente luchan por que predominen 
sus ideas y suelen tener una mentalidad “política”. 
 
Afiliación, que consiste en el deseo de tener relaciones interpersonales 
amistosas y cercanas, formar parte de un grupo, etc., les gusta ser 
habitualmente populares, el contacto con los demás, no se sienten cómodos 





Dimensiones de la motivación laboral. 
De acuerdo a la teoría de la motivación al logro, expuesta por Mc Clelland, 
John Atkinson, Clark y Lowell, en 1953, las dimensiones están conformadas 
por:  
 
Dimensión 1: Necesidad de logro o realización.  
Impulso de sobresalir, deseo de luchar por alcanzar el éxito. McClelland (1989, 
p. 244), señaló que: Las personas con predominio de necesidad de logro 
buscan tareas retadoras (ni muy fáciles, ni excesivamente complejas). No 
gustan de los juegos de azar y prefieren tenerlo todo controlado. En grupo, 
“intentaran elegir a expertos, para asegurarse el triunfo”. Generalmente son 
personas optimistas, que confían en sus posibilidades. La persona con 
necesidad de logro elevado desea asumir la responsabilidad personal de su 
éxito o fracaso. Le gusta correr riesgos moderados y muestra preferencia por 
las situaciones que le proporcionan retroalimentación inmediata sobre su 
actividad. Esta necesidad le impide involucrarse en situaciones abiertas o 
exploratorias. Su sentido de responsabilidad le impide delegar autoridad, a 
menos que observe valores que le permitan considerar el desarrollo de una 
organización como una meta legítima. 
 
Dimensión 2: Necesidad de poder.  
Conseguir que otros se comporten de determinada manera, diferente a como 
hubieran actuado de manera natural. Mc Clelland (1989, p. 289), señaló que: 
Es el deseo que tienen las personas para controlar los medios que les permiten 
dirigir, influir y dominar a otras personas. Esla necesidad más desacreditada y 
la asocia a personas autoritarias. Señala que quienes tienen alta necesidad de 
poder son personas que en la infancia se sentían débiles, indefensos e 
inseguros; o aquellas personas que ostentan cargos que consideran de bajo 
nivel y tienen un sentimiento de inferioridad respecto a sus superiores. 
 
Dimensión 3: Necesidad de afiliación.  
Deseo de relacionarse con otras personas, es una necesidad de tipo social. Mc 
Clelland (1989) citado por Siabato (2004), señaló que: Es la necesidad más 





caracterizan por mostrar gran preocupación por el reconocimiento ajeno y por 
preferir el trabajo en grupo. Es más probable que se sitúen en trabajos de 
supervisión, en el cual mantener las relaciones es más importante que tomar 
decisiones. 
 
1.2.2. Bases teóricas de la variable compromiso organizacional. 
 
Definición de compromiso organizacional. 
Robbins (2009), señaló: 
Es el grado en que un empleado se identifica con una organización 
en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relación con 
ella, el involucramiento en el trabajo significa identificarse con un 
trabajo específico, en tanto que el compromiso organizacional es la 
identificación del individuo con la organización que lo emplea (p. 
79). 
 
Robbins (1999), señaló que el compromiso organizacional, es una de 
tres tipos de actitudes que una persona tiene relacionadas con su trabajo y lo 
define como “un estado en el cual un empleado se identifica con una 
organización en particular y con sus metas y desea mantenerse en ella como 
uno de sus miembros” (p. 142). 
 
 El compromiso organizacional o lealtad de los empleados es definido por 
Davis y Newstrom, (1999) como "el grado en el que un empleado se identifica 
con la organización y desea seguir participando activamente en ella". (p. 279) 
 
Davis y Newstrom (1999), señalaron que, “el involucramiento en el 
trabajo es definido por los autores antes citados como "el grado en que los 
empleados se sumergen en sus labores, invierten tiempo y energía en ellas y 
conciben el trabajo como parte central de sus existencias" (p.280). 
 
Meyer y Allen citados por Arias (1991, p. 72) proponen una 
conceptualización del compromiso organizacional dividido en tres 





naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el 
deber de permanecer en la organización. 
 
El compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que 
las personas forjan con la organización, refleja el apego emocional al percibir 
la satisfacción de necesidades (especialmente las psicológicas) y 
expectativas, disfrutan de su permanencia en la organización. El compromiso 
de permanencia: (necesidad) donde el trabajador se siente vinculado a la 
institución porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaría 
perderlo todo; así como también percibe que sus oportunidades fuera de la 
empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa. El 
compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en la 
lealtad a la organización, en un sentido moral, de alguna manera como pago, 
quizá por recibir ciertas prestaciones. Surge la cuestión de cuál de las tres 
dimensiones del compromiso organizacional sería más conveniente 
desarrollar en los empleados de la institución. 
 
Teorías sobre el compromiso organizacional 
 
Teoría Z. 
La Teoría Z de Ouchi (1981), menciona que en la gestión participativa se 
establecen: Decisiones discutidas, papel integrador de los grupos, autoridades 
de competencia, control jerárquico, sustituido por la confianza y la 
comunicación lógica de la responsabilidad, más que lógica de la obediencia. La 
empresa Z, es vista como una comunidad de iguales que cooperan para 
alcanzar unos objetivos comunes. Siabato (2004), señaló que “se dirige el 
comportamiento de todos, basándose en el compromiso, la fidelidad y la 
confianza, los valores del clan generan grupos de trabajos solidarios y 
trabajadores bien integrados a su empresa” (p.34). 
 
La teoría Z de Ouchi busca crear una nueva cultura empresarial en la 
cual la gente encuentra un ambiente laboral integral que les permita auto-
superarse para su propio bien y el de la empresa. Trabajar en equipo, compartir 





cumplida son características de la cultura Z que abren las posibilidades de 
mejorar el rendimiento en el trabajo. El rasgo fundamental de la organización Z, 
es el enfoque holista, que se caracteriza por el igualitarismo.  
 
Esta particularidad es resaltada por Ouchi (1986) citado por Ramos 
(2005), quien manifestó “que la confianza regula las interacciones entre los 
miembros de la organización. La idea de que el buen desempeño docente 
puede depender de la confianza entre el directivo o líder pedagógico y el 
docente trabajador, puede parecer extraño a algunas personas, pero tiene una 
relación estrecha” (p.28). 
 
Teoría de las expectativas. 
Formulada por Vroom y referida a la motivación del empleado cuando cree que 
su esfuerzo le dará una buena evaluación de su desempeño, buenas 
recompensas de la organización, bonificaciones y ascensos que satisfacen sus 
metas personales. 
 
Gibson (1996) citado en Ramos (2005), definió la motivación como: "una 
fuerza o fuerzas que actúan sobre una persona y que inician o dirigen su 
conducta" (p. 34). Sin duda la motivación afecta la conducta y ésta el 
rendimiento personal y las actitudes mejorando el desempeño del empleado. 
 
Con respecto a la teoría de las expectativas, Robbins (1997) citado en 
Ramos, considera que es: “la fuerza de la tendencia a actuar en cierto sentido, 
depende de la fuerza de las expectativas de que el acto seguirá un resultado y 
del atractivo que éste tiene para el individuo” (p.35). 
 
En definitiva, las expectativas que tenemos en el puesto de trabajo o 
nuestra profesión nos impulsan a trazarnos una ruta que es la que nos 
conducirá a conseguir la satisfacción personal. La expectativa debe ser 
atrayente, si no hay atracción no hay motivación; y teniendo el camino trazado 
el trabajador pone de manifiesto la relación esfuerzo - desempeño, y la 






El modelo motivacional de Spector (2002), explica que la motivación: 
Es el resultado de multiplicar tres factores: valencia, rango de 
valores y expectativa. La valencia demuestra el nivel de deseo de 
una persona por alcanzar determinada meta u objetivo. El rango 
de valores es lo que puede admitir la valencia. Y la expectativa 
está representada por la convicción que posee la persona de que 
el esfuerzo depositado en su trabajo producirá el efecto deseado. 
El modelo no actúa en función de necesidades no satisfechas o 
de la aplicación de recompensas y castigos, sino por el contrario 
considera a las personas como seres pensantes cuyas 
percepciones y estimaciones de probabilidades de ocurrencia 
influyen de manera importante en su comportamiento (p.35-36). 
 
Satisfacción en el trabajo. 
Caballero (2002), estudió el concepto de satisfacción en el trabajo concluyendo 
que “es en la actualidad uno de los temas más relevantes en la psicología del 
trabajo y de las organizaciones; existiendo un gran interés por comprender el 
fenómeno de la satisfacción o de la insatisfacción en el trabajo” (p.1). 
 
Para Weinert (1985) este interés se debe a varias razones, “que tienen 
relación con el desarrollo histórico de las teorías de la organización, las cuales 
han experimentado cambios a lo largo del tiempo” (p. 297). 
 
Asimismo, Caballero (2002), propuso las siguientes razones: a) Posible 
relación directa entre la productividad y la satisfacción del trabajo. b) Posibilidad 
y demostración de la relación negativa entre la satisfacción y las pérdidas 
horarias. c) Relación posible entre satisfacción y clima organizativo. d) 
Creciente sensibilidad de la dirección de la organización en relación con la 
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en 
relación con el trabajo, el estilo de dirección, los superiores y toda la 
organización. e) Importancia creciente de la información sobre las actitudes, las 
ideas de valor y los objetivos de los colaboradores en relación con el trabajo del 





parte de la calidad de vida. La satisfacción en el trabajo influye poderosamente 
sobre la satisfacción en la vida cotidiana. 
 
Robbins (1999), define la satisfacción en el puesto centrándose 
básicamente en los niveles de satisfacción e insatisfacción sobre la proyección 
actitudinal de positivismo o negativismo, definiéndola “como la actitud general 
de un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfacción 
en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que está 
insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él” (p. 65) 
 
En fin, existen múltiples factores que condicionan las actitudes de los 
trabajadores hacia su organización como lo indica Robbins (1999) citado en 
Caballero: 
Los factores más importantes que conducen a la satisfacción en el 
puesto son: un trabajo desafiante desde el punto de vista mental, 
recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen 
un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste personalidad–puesto. 
Por otra parte, el efecto de la satisfacción en el puesto y en el 
desempeño del empleado implica y comporta satisfacción y 
productividad, satisfacción y ausentismo y satisfacción y rotación 
(p.2). 
 
Actitudes y expectativas 
En la opinión de Arias (1980) citado en Ramos (2005), en el compromiso 
organizacional existe en primer lugar la actitud que es “la predisposición para 
reaccionar favorable o desfavorablemente hacia un objeto psicológico" (p.36). 
Este puede ser cualquier símbolo, persona, institución o cosa ante el cual 
reaccionamos en grado diferente. 
 
Arias (1988) citado en Ramos (2005), señaló que cuando la actitud va 
acompañada de una fuerte emoción, el objeto de nuestros anhelos se puede 
alcanzar fácilmente y podemos afirmar que “cuando coincide la actitud y la 
emoción (ya sea una actitud positiva con una emoción positiva o viceversa), la 





El compromiso organizacional como un constructo multidimensional. 
Meyer y Allen (1991) citado por Loli (2006), en sus investigaciones plantean 
tres dimensiones: el compromiso afectivo o pertenencia, compromiso de 
continuidad o conveniencia y el compromiso normativo o moral, las mismas 
que permiten identificar al trabajador con su organización (p.39). 
 
El compromiso organizacional por causas afectivas (deseo de 
pertenencia) se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la 
organización, refleja el apego emocional al percibir la satisfacción de 
necesidades (especialmente las psicológicas) y expectativas, disfrutan de su 
permanencia en la organización. Los trabajadores con este tipo de compromiso 
se sienten orgullosos de pertenecer a la organización. Incluye aspectos 
intrínsecos, de experiencia y reciprocidad. 
 
El compromiso organizacional normativo. 
Ramos (2005), señaló que el compromiso normativo: 
Tiene orígenes emocionales y cuyo núcleo en ambos es la 
lealtad. Estos sentimientos por lo general tienen su origen en la 
formación de valores desde niños, que bien pudieran darse en el 
seno familiar o en otras organizaciones como es la escuela. 
También, el trabajador con un compromiso normativo siente una 
"deuda" con la organización que le dio la oportunidad de laborar y 
siente que sería una deslealtad abandonarla (p. 56). 
 
Weiner (1982) citado por Rodríguez (2011), definió el compromiso como: 
La totalidad de presiones normativas internalizadas a actuar de 
manera que satisfaga los intereses organizacionales. La 
identificación y valores generalizados de lealtad son vistos como 
sus determinantes. El compromiso puede estar influenciado por 
predisposiciones tanto personales como organizacionales (p.5). 
 
Además, Meyer y Allen (1997, p. 67), describen el compromiso 
normativo como una colección de presiones que los individuos sienten durante 





compromiso normativo, tienen que ver con la obligación moral, hacer lo 
correcto en el actuar diario, expresar la lealtad hacia la institución, evitar el 
sentimiento de culpabilidad, cumplir con el deber y ser recíproco por todo lo 
recibido por la organización educativa. 
 
Para Chávez (1998) citado por Ramos (2005), esta obligación moral 
tiene que ver con una norma moral de hacer lo correcto y lo incorrecto: 
Hacer lo correcto es el segundo elemento que forma el 
instrumento para medir el compromiso normativo. Y este elemento 
tiene que ver con hacer lo éticamente correcto. El no hacer lo 
correcto implica que el trabajador sienta un sentimiento de 
culpabilidad, elemento del instrumento del compromiso afectivo. 
Este sentimiento de culpabilidad va en el sentido de que se 
reflejará al intentar abandonar la organización (p.57). 
 
Dimensiones de la variable compromiso laboral. 
Las dimensiones del compromiso laboral desde la perspectiva de Ruiz de Alba 
(2013) están conformadas por:  
 
Dimensión 1: Identificación de Intercambio de Valores (IEV). 
Fernández (2002), señaló que: 
Se refiere al hecho de que los directivos traten con respeto y 
consideración a los empleados con independencia de los 
resultados que generen para la empresa, sino en cuanto 
personas. Lo que apunta al hecho de que los directivos se 
preocupen por los empleados en cuanto personas, puede tener un 
impacto positivo sobre el nivel de compromiso que estos 
adquieran (p. 78). 
 
Ruiz de Alba (2013), señaló que: 
La congruencia de valores es una forma significativa de ajuste y 
los valores no sólo guían la conducta de los trabajadores, también 
son responsables del éxito en la gestión organizacional. Por lo 





los valores en el funcionamiento organizacional y su adecuada 
gestión. Si hacerlo resulta positivo (aumento del compromiso y la 
satisfacción, y la disminución de la rotación), puede contribuir a 
conseguir un posicionamiento estratégico competitivo (p. 79). 
 
Dimensión 2: Segmentación del mercado interno (SMI). 
Fernández (2014), señaló que “la segmentación del mercado de trabajo refiere 
aquí a la división y jerarquización del empleo asalariado. Estas divisiones se 
expresan en pautas diferenciales de determinación del salario y la movilidad y 
las condiciones de empleo” (p.  3).  
 
López (1995) distingue dos modos de aproximación al concepto: 
primero, centrado en la esfera de la producción, a partir del análisis de los 
puestos y los procesos de trabajo concretos; segundo, evaluando su expresión 
en la esfera de la circulación, con una mirada global de las formas 
contractuales y los contenidos de los empleos. 
 
Para Fernández (2014), entre los factores de segmentación tenemos: 
condiciones relevantes del empleo, definidas como porcentaje o promedio de 
las características de los individuos ocupados en cada sector; Estabilidad 
laboral, que es la duración del contrato o antigüedad en el puesto de trabajo; 
Cualificación, puestos sin calificación o calificación operativa; Ingreso, salario 
horario (media y coeficiente de variación); Derechos laborales, registro en la 
seguridad social, vacaciones pagas, aguinaldo, obra social y recibo de sueldo; 
Jornada laboral, tipo de turno, intensidad horaria.   
 
Dimensión 3: Comunicación interna. 
Reyes (2012), señaló que las comunicaciones internas es una herramienta que 
facilita la asesoría y la gestión, pues entrega orientaciones claras y específicas 
que ayudan a las empresas u organizaciones a tomar mejores decisiones sobre 
qué ámbitos deben profundizar para mejorar su efectividad.” “Las 






Asimismo, Reyes (2012), determinaron que está conformado por cuatro 
aspectos: vínculo, “este foco se relaciona con la necesidad de establecer 
vínculos, relaciones y afectos tanto con la organización de la que uno es parte, 
como con las personas con las que debemos interactuar todos los días”; 
efectividad, “este foco se relaciona con la necesidad de sentido o propósito”; 
identidad, “necesidad de sentirse parte de un grupo humano con características 
únicas y particulares, con la necesidad de ser parte de una tribu, de un grupo 
único y especial, con la el ser reconocido como miembro de una élite” y orgullo, 
“se relaciona con la necesidad de hacer algo valioso para los otros, de servir o 
entregar un beneficio a la sociedad o comunidad” ( pp. 132 - 134). 
 
Dimensión 4: Interés de la dirección. 
Malhotra y Mukjerjee (2003), señalaron que el interés de la dirección, está 
orientada a la actitud de los directivos y que impacta positivamente sobre los 
niveles de compromiso de los trabajadores y sobre la atención que se presta a 
los clientes externos. 
 
Dimensión 5: Entrenamiento (ENT). 
Fernández (2002), señaló que: 
El desarrollo profesional es un esfuerzo organizado y formalizado 
que se centra en el desarrollo de trabajadores más capacitados. 
Tiene un alcance mayor y de duración más extensa que la 
formación. El desarrollo debe ser una opción empresarial 
estratégica si la organización quiere sobrevivir en un entorno 
global y cada vez más competitivo (p. 65). 
 
El entrenamiento es la brecha entre el trabajador capacitado a hacer y lo 
que puede llegar a ser capaz de hacer. Su primer propósito es asegurar, es 
que pueda alcanzar un nivel aceptable en su trabajo. Entre las principales 
funciones es la transmisión de información, desarrollo de competencias y 
habilidades, formación y modificación de actitudes y desarrollo de conceptos, 
que en suma lo podemos definir como desarrollo profesional. Por ello, mejora la 
eficacia y eficiencia en la empresa, su imagen, el clima y la cultura 






Dimensión 6: Conciliación entre la vida laboral y familiar. 
De acuerdo a Papi (2005), la “conciliación es una respuesta política a una 
situación de incompatibilidad entre dos esferas: laboral/profesional y 
familiar/privada centrados en la relación entre la vida familiar y laboral que 
implica tener en cuenta tres espacios: el trabajo, la familia y su interacción” (p. 
92). 
 
Para Rivas (1999). el término conciliar es solucionar un conflicto. 
Conflicto que se daba entre la vida familiar y laboral. Así, por supuesto la 
calidad de vida en el trabajo concierne al ámbito laboral pero también puede 
ser afectada por lo que suceda en el familiar.  
 
Friedman y Greenhaus (2000), afirmaron que contribuyen a la calidad de 
vida en el trabajo: “responsabilidad compartida del cuidado de los hijos, pues 
concierne a la conciliación como proyecto político. Además, favorece una mejor 
organización, aumenta la productividad y la autonomía, a sentirse más 
aceptado en el trabajo y genera mayores niveles de satisfacción” (p. 45).  
 
 Para Fernández (2002): 
Las investigaciones indican que son las familias con dos 
profesionales, un solo padre o hijos menores de cinco años, las 
que tienen más probabilidad de experimentar con mayor 
intensidad los conflictos familia-trabajo (p. 77). 
 
Greenhaus y Beutell (1995), señalaron que muchos sentimientos de 
frustración laboral son consecuencia del conflicto trabajo-familia; un conflicto 
que también se relaciona con mayores riesgos de salud, reducción de la 
productividad, absentismo, y deficiente salud mental. 
 
Dimensión 7: Satisfacción laboral. 
Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz (2012), señalaron la satisfacción laboral es una 





placentero que surge de la evaluación del trabajo o experiencia laboral de una 
persona. 
 
Para Palma (2005), la satisfacción laboral se define como la disposición 
o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y 
valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional” (p. 23) 
 
Dimensión 8: Compromiso de los empleados (CE). 
Para Álvarez de Mon et al. (2001), el concepto de “compromiso laboral” se 
idéntica en las empresas como el vínculo de lealtad o membresía por el cual el 
trabajador desea permanecer en la organización, debido a su motivación 
implícita. Compromiso como proceso de identificación y de creencia acerca de 
la importancia de su labor y la necesidad y utilidad de las funciones que realiza 
en el trabajo. 
 
Para Meyer y Allen (1991), el compromiso laboral está constituido por 
tres componentes separables, y cada uno de ellos refleja un estado psicológico 
único y subyacente: 
 
El compromiso afectivo según Meyer y Allen (1991), se refiere a la 
asociación emocional de un empleado con la organización, de manera que éste 
continúa en el empleo porque así lo desea. El compromiso de seguimiento o de 
continuidad se refiere a la conciencia de los costos asociados a dejar la 
organización, de manera que los empleados permanecen porque consideran 
que necesitan el empleo. Finalmente, el compromiso normativo se asocia con 
el sentimiento de obligación, debido a lo cual los empleados sienten que deben 




Justificación teórica.  
Se requiere el conocimiento científico sobre los conocimientos de la motivación 
y el compromiso organizacional, conocer los instrumentos de evaluación, desde 





realizadas. Diversos autores coinciden que en la educación está para 
desarrollar capacidades de las personas. 
 
Justificación metodológica. 
La dificultad en la construcción de instrumentos para recoger información sobre 
las variables materia de investigación, ya que en la literatura no se encuentran 
instrumentos estandarizados, así como la resistencia en la aplicación del 
cuestionario a los trabajadores; ha permitido contextualizar y validar 
instrumentos en el campo educativo de manera tal que sea soporte para 
nuestra investigación.  
 
Justificación práctica. 
Conducirá a introducir acciones de mejora en el desempeño de los 
trabajadores, a través de lineamientos de política institucional para el logro de 
objetivos de la organización. 
 
1.4 Problema    
Que si bien la Ley Orgánica del Ministerio Público, Decreto Legislativo N° 052 
en el Art, 1°, señala la defensa de la Legalidad y los Derechos Ciudadanos, 
dentro de los alcances de este Decreto, se percibe la poca atención que existe 
en el apoyo al trabajador, de donde, de acuerdo a la encuesta efectuada, se 
observa la falta compromiso por parte de los empleados en labor 
encomendada; carencia de iniciativa en las actividades que realizan o en los 
cargos que les son delegados, de preocupación por estudiar, y de interés en 
capacitarse sabiendo que todo ello reportará en la mejora del servicio en el 
Ministerio Publico. Los bajos sueldos restan aliciente a la actitud comprometida; 
en los operadores de justicia, debe haber un alto espíritu de apertura; sin 
embargo, solo será fortalecido efectuando capacitación a los trabajadores, 
darles incentivos cuando así lo ameriten. No obstante, están sujetos a 
sanciones de tal naturaleza que recuerdan la rigurosidad de la época 
inquisitiva; asimismo, no existe tolerancia por parte del empleador; por lo que 
del análisis al enfoque realizado sobre el resultado de las encuestas, se refleja 
con veracidad la problemática existente, que demuestran la validación de la 





vertidas sobre las labores propias que realizan los trabajadores, dando el 
resultado que se aprecia en el cuadro de confiabilidad de los instrumento. 
 
1.4.1 Problema general. 
¿Cuál es la relación de la motivación laboral y el compromiso organizacional en 
la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016? 
 
1.4.2 Problemas específicos. 
 
Problema específico 1. 
¿Cuál es la relación de la necesidad de logro y el compromiso organizacional 
en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016? 
 
Problema específico 2. 
¿Cuál es la relación de la motivación de poder y el compromiso organizacional 
en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016? 
 
Problema específico 3. 
¿Cuál es la relación de la necesidad de afiliación y el compromiso 




1.5.1 Hipótesis general. 
La motivación laboral se relaciona de manera directa y positiva con el 
compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016. 
 
1.5.2  Hipótesis específicas. 
 
Hipótesis específica 1 
La necesidad de logro se relaciona de manera directa y positiva con el 







Hipótesis específica 2. 
La motivación de poder se relaciona de manera directa y positiva con el 
compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016. 
 
Hipótesis específica 3. 
La necesidad de afiliación se relaciona de manera directa y positiva con el 




1.6.1 Objetivo general. 
Determinar la relación de la motivación laboral y el compromiso organizacional 
en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016. 
 
1.5.2 Objetivos específicos. 
 
Objetivo específico 1. 
Determinar la relación de la necesidad de afiliación y el compromiso 
organizacional en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016. 
 
Objetivo específico 2. 
Determinar la relación de la motivación de poder y el compromiso 
organizacional en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016. 
 
Objetivo específico 3. 
Determinar la relación de la necesidad de afiliación y el compromiso 

































Variable: Motivación laboral. 
La motivación se refiere a las fuerzas que actúan sobre un individuo o en su 
interior, y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia 
las metas, condicionadas por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna 
necesidad individual (Amorós, 2007, p.81). 
 
Variable 2: Compromiso organizacional. 
Es el grado en que un empleado se identifica con una organización en 
particular y las metas de ésta, y desea mantener su relación con ella, el 
involucramiento en el trabajo significa identificarse con un trabajo específico, en 
tanto que el compromiso organizacional es la identificación del individuo con la 
organización que lo emplea (Robbins, 2009, p. 79). 
 
2.2  Operacionalización de variables 
 
Variable 1 motivación laboral. 
Esta variable se ha operacionalizado a través de tres dimensiones Necesidad 
de logro, Motivación de poder y Necesidad de afiliación. Esta presenta quince 
indicadores y a su vez ítems, que se midieron a través de la escala Likert: 1= 
Absolutamente en desacuerdo, 2= Desacuerdo, 3= Indiferente, 4= Acuerdo y 
5= Absolutamente de acuerdo. 
 
Tabla 1 
Dimensiones e Indicadores de la variable motivación laboral 




Necesidad de logro Desempeño laboral 
Competición  
Reconocimiento  
Trabajo a presión 

















(15 – 35) 
 
Moderado 
(36 – 55) 
 
Alto 
(56 – 75) 



















Variable 2:  Compromiso organizacional. 
Se utilizó un cuestionario compuesto por 28 preguntas de las cuales 22 se 
refieren a la medida de OMI y las otras 6 corresponden a los otros dos factores 
analizados: 3 para satisfacción laboral y 3 para compromiso. Para la 
elaboración del cuestionario se usaron escalas y fueron formuladas empleando 
una escala tipo Likert de cinco posiciones cuyos extremos eran nada de 
acuerdo y totalmente de acuerdo 
 
Tabla 2 
Dimensiones e Indicadores de la variable compromiso organizacional 






























(28 – 65) 
Poco 
adecuado 







trabajadores de la 
institución 
Del 5 al 7 
Comunicación 
interna 
Comunicación asertiva Del 8 al 
11 
Interés de la 
dirección 
Orientación a la 
evaluación 
permanente 




Capacitación Del 17 al 
19 
Conciliación entre 
la vida laboral y 
familiar 
Relación vida familiar 
y laboral 






Equilibrio de la vida 
familiar 
Del 23 al 
25 
Compromiso de los 
Empleados (CE) 
Identificación con la 
organización  




En la presente investigación bajo el enfoque cuantitativo se sigue con el 
método no experimental descriptivo, transversal que por sus características 
corresponde al trabajo de campo que se estudiará a las unidades de análisis 





indica en el uso de este método el investigador “nos ofrece la posibilidad de 
generalizar los resultados más ampliamente, nos otorga control sobre los 
fenómenos, así como punto de vista de conteo y las magnitudes de estos” (p. 
27). 
 
La presente investigación se llevará a cabo utilizando el Método 
Hipotético - Deductivo de nivel explicativo, de enfoque cuantitativo estadístico 
por la utilización de fórmulas para la tabulación de datos, cifras de carácter 
numérico sobre las variables en estudio y que pretenden fundamentar 
sólidamente la hipótesis 
 
2.4.  Tipo de estudio 
El tipo de investigación fue básica sustantiva, Hernández ét. al. (2010), “busca 
especificar las propiedades, las características y los perfiles de personas, 
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se 
someta a un análisis” (p. 102). Es decir, miden evalúan o recolectan datos 
sobre diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o componentes 
del fenómeno a investigar. 
 
Asimismo, Sánchez y Reyes (2006), señaló que es tipo básico 
descriptivos pues “se va a describir e interpretar sistemáticamente un conjunto 
de hechos relacionados con otros fenómenos tal como se dan en la presente 




Para Hernández, Fernández y Baptista (2010), el diseño es no experimental, 
porque “las variables no se manipulan porque ya han sucedido, las inferencias 
sobre las relaciones entre variables se realizan sin intervención o influencia 
directa y estas relaciones se observan tal como se han dado en el contexto 
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M                  r    
 
                             O2 
 
M= muestra 
O1=  Variable 1: Motivación laboral 
O2 =   Variable 2: Compromiso organizacional 
r = Coeficiente de correlación 
 
2.6 Población, muestra y muestreo 
 
2.6.1 Población de estudio. 
La población se define según Hernández, Fernández y Baptista (2010), “como 
el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas 
especificaciones” (p. 174). El marco poblacional está constituido por 120 
trabajadores de la Fiscalía de la Nación.  
 
La muestra según Hernández, Fernández y Baptista (2010”, es el 
subgrupo de la población del cual se recolectan los datos y debe ser 
representativo de ésta (p. 173). Para la investigación, se trabajó con toda la 
población de estudio, es decir se realizó un muestreo censal. 
 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
2.7.1 Técnicas 
La técnica utilizada fue la encuesta, que es una de las técnicas de recolección 





problemática existente, pues son los propios actores los que emiten la 
información que se realiza posteriormente y que permite incluso la validación 





Denominación : Motivación laboral   
Origen  : Mc Clelland 
Objetivo  : Evaluar los niveles de motivación laboral   
Administración : Grupal y/o individual 
Tiempo  : 30 minutos 
Estructura  : 15 ítems  
Nivel de medición : Escala politómica 
 
Tabla 3 
Baremos de la variable motivación laboral 
Niveles Variable Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 
Inadecuado 15 - 35 5 - 11 5 - 11 5 - 11 
Poco adecuado 35 - 55 12 - 18 12 - 18 12 - 18 




Denominación : Compromiso organizacional 
Origen  : Ruiz de Alba, J. (2013) 
Adaptación  : Ramírez (2016) 
Objetivo  : Medir el compromiso organizacional 
Administración : grupal y/o individual 
Tiempo  : 30 minutos 
Estructura  : 28 ítems  










Baremos de la variable compromiso organizacional 
Niveles Intervalo 
Inadecuado 28 - 65 
Poco adecuado 66 - 103 
Adecuado 104 – 140 
 
Validez y confiabilidad. 
Validez a juicio de expertos: Dicho procedimiento de validez se realizó por 
criterio de jueces, realizado por el docente del módulo de desarrollo del trabajo 
de investigación quien evaluó la pertinencia, relevancia y claridad, mediante la 
aplicación del certificado de validez de la Escuela de Postgrado de la 
Universidad César Vallejo con sede en Lima. 
 
Tabla 5 
Juicio de expertos 
Expertos Aplicabilidad del instrumento 
Jesús Núñez Untiveros Aplicable 
 
Confiabilidad del Instrumento. 
La confiabilidad del instrumento se realizó mediante la técnica de prueba previa 
o conocida como prueba piloto. En los resultados de la prueba piloto, el 
Coeficiente de Alfa de Cronbach. 
 
Tabla 6 
Confiablidad de los instrumentos 
Instrumento Técnica Resultados 
Motivación laboral 
Compromiso organizacional 
Alfa de Cronbach 









2.8 Método de análisis de datos 
Para el análisis de los datos de la aplicación de los instrumentos de 
investigación, se procederá a su crítica, codificación, tabulación, se les aplicará 
las técnicas estadísticas de distribución de frecuencias y representaciones 
gráficas en porcentajes para las variables. Por último, para graficarlos, 
mediante la presentación de los resultados en gráficas circulares o pasteles 
para su posterior análisis cuantitativo. 
 
Aplicación de la encuesta: realizada a un grupo piloto.  
Se tabuló los datos en una matriz de resultados los cuales fueron introducidos 
al programa SPSS 23.  
Se determinó la confiabilidad del instrumento a través de alfa de Cronbach. 
Luego, se determinó la validez del instrumento por juicio de tres expertos con 
grado de magister o doctor el cual se promedió los resultados de los puntajes 
obtenidos. 
Por último, siendo que las variables fueron medidas de manera cuantitativa, y 
hallándose una distribución muestral de las variables, así como también 
determinando la no homogeneidad de las varianzas; se aplicó la técnica 

































3.1 Resultados descriptivos  
 
Tabla 7 
Tabla cruzada motivación laboral y compromiso organizacional 
 
Compromiso organizacional 
Total Bajo Moderado 
Motivación 
laboral 
Bajo Recuento 5 20 25 
% del total 4,2% 16,7% 20,8% 
Moderado Recuento 14 78 92 
% del total 11,7% 65,0% 76,7% 
Alto Recuento 1 2 3 
% del total 0,8% 1,7% 2,5% 
Total Recuento 20 100 120 




Figura 1. Tabla cruzada motivación laboral*compromiso organizacional 
De acuerdo los trabajadores en la tabla 7 y figura 1, el 20,8% considera que la 
motivación laboral es de nivel bajo y a su vez, el 16,7% el compromiso 
organizacional es moderado y el 4,2% considera que es bajo. El 76,7% 
considera que la motivación laboral es de nivel moderado y a su vez, el 65,0% 
el compromiso organizacional es moderado y el 11,7% considera que es bajo. 
El 2,5% considera que la motivación laboral es de nivel alto y a su vez, el 1,7% 







Tabla cruzada necesidad de logro y compromiso organizacional 
 
Compromiso organizacional 





Recuento 1 16 17 
% del total 0,8% 13,3% 14,2% 
Moderado 
 
Recuento 17 79 96 
% del total 14,2% 65,8% 80,0% 
Alto Recuento 2 5 7 
% del total 1,7% 4,2% 5,8% 
Total Recuento 20 100 120 
% del total 16,7% 83,3% 100,0% 
 
 
Figura 2. Tabla cruzada necesidad de logro*compromiso organizacional 
De acuerdo los trabajadores en la tabla 7 y figura 2, el 14,2% considera que la 
necesidad de logro es de nivel bajo y a su vez, el 13,3% el compromiso 
organizacional es moderado y el 0,8% considera que es bajo. El 80,0% 
considera que la necesidad de logro es de nivel moderado y a su vez, el 65,8% 
el compromiso organizacional es moderado y el 14,2% considera que es bajo. 
El 5,8% considera que la necesidad de logro es de nivel alto y a su vez, el 4,2% 








Tabla cruzada motivación de poder y compromiso organizacional 
 
Compromiso organizacional 





Recuento 6 28 34 
% del total 5,0% 23,3% 28,3% 
Moderado 
 
Recuento 13 69 82 
% del total 10,8% 57,5% 68,3% 
Alto Recuento 1 3 4 
% del total 0,8% 2,5% 3,3% 
Total Recuento 20 100 120 
% del total 16,7% 83,3% 100,0% 
 
 
Figura 3. Tabla cruzada motivación de poder*compromiso organizacional 
De acuerdo los trabajadores en la tabla 8 y figura 3, el 28,3% considera que la 
motivación de poder es de nivel bajo y a su vez, el 23,3% el compromiso 
organizacional es moderado y el 5,0% considera que es bajo. El 68,3% 
considera que la motivación de poder es de nivel moderado y a su vez, el 
57,5% el compromiso organizacional es moderado y el 10,8% considera que es 
bajo. El 3,3% considera que la motivación de poder es de nivel alto y a su vez, 








Tabla cruzada Necesidad de afiliación y compromiso organizacional 
 
Compromiso organizacional 





Recuento 10 36 46 
% del total 8,3% 30,0% 38,3% 
Moderado 
 
Recuento 10 63 73 
% del total 8,3% 52,5% 60,8% 
Alto Recuento 0 1 1 
% del total 0,0% 0,8% 0,8% 
Total Recuento 20 100 120 
% del total 16,7% 83,3% 100,0% 
 
 
Figura 5. Tabla cruzada necesidad de afiliación*Compromiso organizacional 
 
De acuerdo los trabajadores en la tabla 10 y figura 5, el 38,3% considera que la 
Necesidad de afiliación es de nivel bajo y a su vez, el 30,0% el compromiso 
organizacional es moderado y el 8,3% considera que es bajo. El 60,8% 
considera que la Necesidad de afiliación es de nivel moderado y a su vez, el 
52,5% el compromiso organizacional es moderado y el 8,3% considera que es 
bajo. El 0,8% considera que la Necesidad de afiliación es de nivel alto y a su 






3.2 Prueba de hipótesis 
 
Prueba de hipótesis general 
Ho:  La motivación laboral no se relaciona de manera directa y positiva 
con el compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía 
de la Nación 2016. 
Ha:  La motivación laboral se relaciona de manera directa y positiva con 
el compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía de la 
Nación 2016. 
 
De acuerdo a la tabla 11, la motivación laboral se relaciona de manera 
directa y positiva con el compromiso organizacional en la sede central de la 
Fiscalía de la Nación 2016, según el rho de Spearman de 0,208 con una 
significatividad bilateral de 0,023. Por lo tanto, se acepta la hipótesis del 
investigador y se rechaza la nula.  
 
Tabla 11 








Motivación laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,208* 
Sig. (bilateral) . ,023 
N 120 120 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,208* 1,000 
Sig. (bilateral) ,023 . 
N 120 120 











Prueba de hipótesis especifica 1 
Ho:  La necesidad de logro no se relaciona de manera directa y positiva 
con el compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía 
de la Nación 2016. 
Ha:  La necesidad de logro se relaciona de manera directa y positiva con 
el compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía de la 
Nación 2016. 
 
De acuerdo a la tabla 12, la necesidad de logro no se relaciona de 
manera directa y positiva con el compromiso organizacional en la sede central 
de la Fiscalía de la Nación 2016, según el rho de Spearman de 0,097 con una 
significatividad bilateral de 0,293. Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se 
rechaza la hipótesis del investigador. 
 
Tabla 12 








Necesidad de logro Coeficiente de correlación 1,000 ,097 
Sig. (bilateral) . ,293 
N 120 120 
Compromiso 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,097 1,000 
Sig. (bilateral) ,293 . 
N 120 120 












Prueba de hipótesis especifica 2 
Ho:  La motivación de poder no se relaciona de manera directa y positiva 
con el compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía 
de la Nación 2016 
Ha:  La motivación de poder se relaciona de manera directa y positiva 
con el compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía 
de la Nación 2016. 
 
De acuerdo a la tabla 13, la motivación de poder se relaciona de manera 
directa y positiva con el compromiso organizacional en la sede central de la 
Fiscalía de la Nación 2016, según el rho de Spearman de 0,248 con una 
significatividad bilateral de 0,006. Por lo tanto, se acepta la hipótesis del 
investigador y se rechaza la nula.  
 
Tabla 13 










Coeficiente de correlación 1,000 ,248** 
Sig. (bilateral) . ,006 
N 120 120 
Motivación de 
poder 
Coeficiente de correlación ,248** 1,000 
Sig. (bilateral) ,006 . 
N 120 120 







Prueba de hipótesis especifica 3 
Ho:  La necesidad de afiliación no se relaciona de manera directa y 
positiva con el compromiso organizacional en la sede central de la 
Fiscalía de la Nación 2016 
Ha:  La necesidad de afiliación se relaciona de manera directa y positiva 
con el compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía 
de la Nación 2016 
 
De acuerdo a la tabla 14, la necesidad de afiliación no se relaciona de 
manera directa y positiva con el compromiso organizacional en la sede central 
de la Fiscalía de la Nación 2016, según el rho de Spearman de 0,125 con una 
significatividad bilateral de 0,173. Por lo tanto, se acepta la hipótesis la nula y 
se rechaza la hipótesis del investigador. 
 
Tabla 14 










Coeficiente de correlación 1,000 ,125 
Sig. (bilateral) . ,173 
N 120 120 
Necesidad de 
afiliación 
Coeficiente de correlación ,125 1,000 
Sig. (bilateral) ,173 . 
N 120 120 


































De acuerdo a los resultados estadísticos en la hipótesis general, la motivación 
laboral se relaciona de manera directa y positiva con el compromiso 
organizacional en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016, según el rho 
de Spearman de 0,208 con una significatividad bilateral de 0,023. Estos 
hallazgos coinciden con Sachún y Hurtado (2013) en la investigación titulada 
“Compromiso organizacional y su relación con la evaluación de la calidad del 
aprendizaje, en   estudiantes de secundaria, de dos instituciones educativas de 
Santiago de Surco”, cuyas conclusiones indicaron que el compromiso 
organizacional en su dimensión afectiva se relaciona con la calidad del 
aprendizaje, en tanto, el compromiso de continuidad y normativa no se 
relacionan con la evaluación de la calidad del aprendizaje de los estudiantes de 
secundaria de las instituciones educativas públicas Nº 6047 José María 
Arguedas y Nº 7086 Los Precursores, Santiago de Surco, 2011. 
 
También se relacionan con el estudio de Vásquez (2011) en la tesis 
titulada “Nivel de motivación y su relación con la satisfacción laboral del 
profesional de enfermería en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza” donde los 
resultados fueron: 25(48%) de las enfermeras(os) presentan motivación media. 
Asimismo al valorar las dimensiones de la motivación se obtuvo que más de 
50% de los profesionales presentan motivación media ; destacándose las 
dimensiones identidad y autonomía por mostrar niveles significativos de 
motivación media con tendencia a alta, en cuanto a las dimensiones que 
presentan nivel bajo son retroalimentación, importancia y variedad de la tarea 
.Acerca de la satisfacción laboral el 28(53.8%) de las enfermeras(os) tienen 
nivel medio, en relación a los factores determinantes de la satisfacción laboral 
se encontró que más del 40% de dichos profesionales presentan  nivel medio, 
destacando los factores Desempeño de tareas, Relación con la autoridad y 
Beneficios laborales y remunerativos por mostrar niveles significativos de 
satisfacción media, las dimensiones Relaciones interpersonales, Desarrollo 
personal y Políticas administrativas presentan tendencia al nivel alto y el factor 
Condiciones físicas y/o confort presenta niveles de satisfacción que oscilan 
entre alta y baja. Al aplicar Ji – Cuadrado se obtuvo X2 Calculado > X2 





afirma existe relación entre el nivel de motivación y la satisfacción Laboral del 
profesional de Enfermería. 
 
De acuerdo a los resultados estadísticos en la hipótesis específica 1, la 
necesidad de logro no se relaciona de manera directa y positiva con el 
compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016, 
según el rho de Spearman de 0,097 con una significatividad bilateral de 0,293. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis del 
investigador. Estos hallazgos no concuerda con Alvitez y Ramírez (2013) en la 
tesis titulada “relación entre el programa de compensación e incentivos y la 
motivación en los empleados de la empresa del grupo Almer, Trujillo – 2013.” 
cuyos resultados obtenidos nos muestra que existe una considerable cifra de 
insatisfacción con el programa de compensación e incentivos y ello influye 
directamente en el nivel de motivación mostrado en los trabajadores, este nivel 
de motivación guarda una relación directa con el nivel de sueldo que percibe el 
empleado. 
 
De la misma manera, no se relaciona con el estudio de Zavala (2014) en 
la tesis titulada “motivación y satisfacción laboral en el centro de servicios 
compartidos de una empresa embotelladora de bebidas” donde los principales 
resultados obtenidos es que no se encontraron diferencias significativas entre 
cada uno de los grupos poblaciones que fueron establecidos a partir de las 
variables independientes del estudio, las cuales fueron: género, escolaridad, 
ingreso mensual, tipo de puesto y edad. La única variable que presentó 
diferencias significativas en los factores extrínsecos la constituyó la antigüedad 
en la empresa. 
 
De acuerdo a los resultados estadísticos en la hipótesis específica 2, la 
motivación de poder se relaciona de manera directa y positiva con el 
compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016, 
según el rho de Spearman de 0,248 con una significatividad bilateral de 0,006. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis del investigador y se rechaza la nula. Estos 
hallazgos concuerdan con Añez (2012) en la tesis realizada “Cultura 





Belloso Chacín - Venezuela” cuyos resultados demostraron la existencia de 
una relación estrecha entre los elementos y características de la Cultura 
Organizacional y los factores motivacionales. Se obtuvieron correlaciones 
positivas y negativas (débiles y moderadas) entre los componentes de ambas 
variables. 
 
También coincide con el estudio de López (2015) en la tesis titulada “las 
remuneraciones y su influencia en la motivación laboral de los colaboradores 
de ministerio de transporte y obras públicas de Tungurahua” En la investigación 
se conoce la relación que existe entre las remuneraciones percibidas por los 
funcionarios del Ministerio de Transporte y Obras Públicas de Tungurahua ante 
la variable Motivación Laboral pues existen muchos motivos por los cuales las 
personas sienten la necesidad de trabajar, como son las motivaciones 
intrínsecas que son las que aportan al engrandecimiento y superación  de las 
personas y por otro lado la motivación de tipo extrínseca que es la que permite 
que las personas busquen recompensas externas, llegando así situarnos en las 
remuneraciones ya que las percepciones que tienen los colaboradores de las 
mismas muchas veces se sitúan como la fuerza impulsora y determinante para 
que una persona continúe y realice de forma eficiente el desempeño dentro de 
su puesto de trabajo. 
 
Conforme a los resultados estadísticos en la hipótesis específica 3, la 
necesidad de afiliación no se relaciona de manera directa y positiva con el 
compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016, 
según el rho de Spearman de 0,125 con una significatividad bilateral de 0,173. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis la nula y se rechaza la hipótesis del 
investigador. Estos hallazgos no concuerdan con Olvera (2013) En la tesis 
titulada “Estudio de la Motivación y su influencia en el desempeño laboral de 
los Empleados Administrativos del Área Comercial de la Constructora Furoiani 
Obras y Proyectos”. Los datos indicaron que existe una influencia significativa y 
esto permitirá la promoción de acciones en el manejo del recurso humano que 
permita establecer los incentivos que promuevan la eficiencia y eficacia de los 





consecución de los objetivos comunes, tanto para el colaborador como para la 
empresa. 
 
Finalmente, coincide con el estudio de Ramos (2011) en la investigación 
titulada “La motivación laboral y su relación con el clima laboral en los 
trabajadores del Banco Ecuatoriano de la Vivienda Matriz Quito”. No se 
comprobó la hipótesis, es decir, no incide en la naturaleza del clima laboral 

































Primera: La motivación laboral se relaciona de manera directa y positiva 
con el compromiso organizacional en la sede central de la 
Fiscalía de la Nación 2016, según el rho de Spearman de 0,208 
con una significatividad bilateral de 0,023.  
 
Segunda: La necesidad de logro no se relaciona de manera directa y 
positiva con el compromiso organizacional en la sede central de 
la Fiscalía de la Nación 2016, según el rho de Spearman de 
0,097 con una significatividad bilateral de 0,293.  
 
Tercera: La motivación de poder se relaciona de manera directa y positiva 
con el compromiso organizacional en la sede central de la 
Fiscalía de la Nación 2016, según el rho de Spearman de 0,248 
con una significatividad bilateral de 0,006.  
 
Cuarta: La necesidad de afiliación no se relaciona de manera directa y 
positiva con el compromiso organizacional en la sede central de 
la Fiscalía de la Nación 2016, según el rho de Spearman de 




































Primera: Se recomienda que la motivación laboral permanente en los 
trabajadores en el modelo de gestión, considerando la formulación 
y ejecución de un plan de acción que promueva tanto la 
materialización de acciones de motivación intrínseca como 
extrínseca, en la medida de las posibilidades presupuestales, 
dado que se ha comprobado que la motivación laboral de los 
colaboradores estará vinculada al compromiso de cumplimiento 
con los objetivos y metas institucionales 
 
Segunda: Se sugiere que las autoridades de la institución y responsables de 
las áreas, considerar el fortalecimiento de capacidades 
relacionadas con los logros planificados, a fin de que los 
trabajadores de las diferentes áreas comprendan la importancia 
de su participación y compromiso en el cumplimiento de los 
objetivos y metas institucionales. 
 
Tercera: Se recomienda la promoción de una política de línea de carrera 
institucional, donde los trabajadores se sientan seguros, y logren 
una mayor experiencia por tiempo de servicios y logros 
cuantificables, puedan acceder democráticamente a mayores 
responsabilidades y mejores remuneraciones, y esa manera tener 
un mayor compromiso con la organización. 
. 
Cuarta: Se recomienda el fortalecimiento con estrategias que permitan 
una mayor percepción de pertenencia y afiliación institucional por 
parte de los colaboradores, para que asuman un compromiso 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables 
Problema general 
¿Cuál es la relación de la 
motivación laboral y el 
compromiso organizacional en la 
sede central de la Fiscalía de la 
Nación 2016? 
 
Problema específico 1 
¿Cuál es la relación de la 
necesidad de logro y el 
compromiso organizacional en la 
sede central de la Fiscalía de la 
Nación 2016? 
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la relación de la 
motivación de poder y el 
compromiso organizacional en la 
sede central de la Fiscalía de la 
Nación 2016? 
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la relación de la 
necesidad de afiliación y el 
compromiso organizacional en la 
sede central de la Fiscalía de la 
Nación 2016? 
Objetivo general 
Determinar la relación de la 
motivación laboral y el 
compromiso organizacional en la 
sede central de la Fiscalía de la 
Nación 2016. 
 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación de la 
necesidad de afiliación y el 
compromiso organizacional en la 
sede central de la Fiscalía de la 
Nación 2016. 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación de la 
motivación de poder y el 
compromiso organizacional en la 
sede central de la Fiscalía de la 
Nación 2016. 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación de la 
necesidad de afiliación y el 
compromiso organizacional en la 
sede central de la Fiscalía de la 
Nación 2016. 
Hipótesis general 
La motivación laboral se 
relaciona de manera directa y 
positiva con el compromiso 
organizacional en la sede central 
de la Fiscalía de la Nación 2016. 
 
Hipótesis específica 1 
La necesidad de logro se 
relaciona de manera directa y 
positiva con el compromiso 
organizacional en la sede central 
de la Fiscalía de la Nación 2016. 
 
Hipótesis específica 2 
La motivación de poder se 
relaciona de manera directa y 
positiva con el compromiso 
organizacional en la sede central 
de la Fiscalía de la Nación 2016. 
 
Hipótesis específica 3 
La necesidad de afiliación se 
relaciona de manera directa y 
positiva con el compromiso 
organizacional en la sede central 
de la Fiscalía de la Nación 2016. 
Tabla 1 
Dimensiones e Indicadores de la variable motivación laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala 
Necesidad de 
logro 
1. Intento mejorar mi desempeño 
laboral 
2. Me gusta trabajar en 
competición y ganar 
3. A menudo me encuentro 
hablando con otras personas 
sobre temas que no forman 
parte del trabajo 
4. Me gusta trabajar en 
situaciones difíciles y 
desafiantes 
5. Me gusta trabajar en 
situaciones de estrés y presión 













6. Me gusta estar en compañía 
de otras personas que laboran 
en la Institución   
7. Me gusta ser incluido(a) en 
comisiones complejas 
8. Confronto a la gente con 
quien estoy en desacuerdo 
9. Tiendo a construir relaciones 
cercanas con los 
compañeros(as) de trabajo 
10. Me gusta fijar y alcanzar 
metas realistas 
 




11. Me gusta influenciar a la 
gente para conseguir mi objetivo 
12. Me gusta pertenecer a los 
grupos y organizaciones 
13. Disfruto con la satisfacción 
de terminar una tarea difícil 
14. Frecuentemente me esfuerzo 
por tener más control sobre los 
acontecimientos o hechos que 
me rodean 
15. Prefiero trabajar con otras 
personas más que trabajar 
solo(a) 








Anexo 2:   Matriz de operacionalización 
 
TIPO Y DISEÑO DE ESTUDIO TÉCNICAS E INSTRUMENTOS  
Tipo de Investigación 
El presente trabajo de investigación 
según Bisquerra (1998) es de tipo 
básica, al respecto se encontró que: 
“Dentro del enfoque cuantitativa, la 
calidad de una investigación se 
encuentra relacionada con el grado en 
que se aplique el diseño tal como fue 
preconcebido” (p, 136) 
Diseño de la Investigación 
Diseño No experimental – Transversal – 
Descriptivo correlacional 
La población objetivo fue constituida por 




En el estudio se hará uso de la técnica de la 
Encuesta, por la modalidad de estudio y el tiempo de 
aplicación, al respecto se utilizará el instrumento 
cuestionario. 
Instrumentos 
Instrumento. Cuestionario de medición de 
Acompañamiento pedagógico (Anexo I) 
El instrumento elaborado en base a la 
Operacionalización de la variable Supervisión 
asistida, se estructuro de la siguiente manera 
ESTADÍSTICA DE ANÁLISIS Nivel de 
significación 
Para los cálculos estadísticos a partir de los datos de 
las muestras se ha utilizado un nivel de significación 
de 0,05. 
En estadística, el coeficiente de correlación de 
Spearman, ρ (ro) es una medida de la correlación (la 
asociación o interdependencia) entre dos variables 
aleatorias continuas. Para calcular ρ, los datos son 
ordenados y reemplazados por su respectivo orden. 
 
El estadístico ρ viene dado por la expresión: 
 
Tabla 2 
Dimensiones e Indicadores de la variable compromiso organizacional 
























Orientado a trabajadores de la 
institución 





Del 8 al 
11 
Interés de la 
dirección 
Orientación a la evaluación 
permanente 





Del 17 al 
19 
Conciliación entre la 
vida laboral y 
familiar 
Relación vida familiar y laboral 
Del 20 al 
22 
Satisfacción Laboral 
Relación familia trabajo 
Equilibrio de la vida familiar 
Del 23 al 
25 
Compromiso de los 
Empleados (CE) 
Identificación con la organización  








Anexo 3: Instrumento 1 
Cuestionario de motivación laboral 
Instrucciones: 
El presente cuestionario tiene por finalidad conocer el grado de motivación 
laboral de los trabajadores. Agradecemos anticipadamente su colaboración y 






5= Absolutamente de acuerdo 
 
N° Ítem      
 Dimensión 1 Necesidad de logro o realización 1 2 3 4 5 
1.  Intento mejorar mi desempeño laboral      
2.  Me gusta trabajar en competición y ganar      
3.  A menudo me encuentro hablando con otras personas de 
la Institución sobre temas que no forman parte del trabajo 
     
4.  Me gusta trabajar en situaciones difíciles y desafiantes      
5.  Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presión      
 Dimensión 2 Necesidad de poder 1 2 3 4 5 
6.  Me gusta estar en compañía de otras personas que 
laboran en la Institución   
     
7.  Me gusta ser incluido(a) en comisiones complejas      
8.  Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo      
9.  Tiendo a construir relaciones cercanas con los 
compañeros(as) de trabajo 
     
10.  Me gusta fijar y alcanzar metas realistas      
 Dimensión 2 Necesidad de afiliación 1 2 3 4 5 
11.  Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo      
12.  Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones      
13.  Disfruto con la satisfacción de terminar una tarea difícil      
14.  Frecuentemente me esfuerzo por tener más control sobre 
los acontecimientos o hechos que me rodean 
     
15.  Prefiero trabajar con otras personas más que trabajar 
solo(a) 








Cuestionario de compromiso organizacional 
 
Instrucciones: 
El presente cuestionario tiene por finalidad conocer el grado de 
compromiso organizacional de los trabajadores. Agradecemos 
anticipadamente su colaboración y sinceridad al responder. 
Totalmente de acuerdo 5 
De acuerdo 4 
Ni desacuerdo ni acuerdo 3 
Desacuerdo 2 
Totalmente de acuerdo 1 
 
N° Ítem      
 Dimensión 1 Identificación de Intercambio 
de Valores (IEV) 
1 2 3 4 5 
1 Una de las prioridades de esta empresa es 
comprender las necesidades de sus 
empleados antes de que se vaya a tomar 
cualquier decisión 
     
2 Nos aseguramos de que nos reunimos cara 
a cara con nuestros empleados para 
comprender mejor sus necesidades 
     
3 En esta empresa, de manera habitual, 
hacemos investigaciones sobre las 
necesidades de los empleados para detectar 
sus necesidades y expectativas 
     
4 Un aspecto importante de nuestro trabajo es 
comprobar si nuestros empleados están 
satisfechos con su trabajo y los problemas 
que tienen 
     
 Dimensión 2 Segmentación del Mercado 
Interno (SMI) 
1 2 3 4 5 
5 Esta empresa clasifica a sus empleados en 
grupos bien definidos basándose en sus 
necesidades individuales (p.ej. Con 
problemas de salud, o familiares con 
problemas de dependencia, etc.) 
     
6 Cuando diseñamos una determinada política 
o pretendemos aplicarla, siempre nos 





preguntamos cómo van a afectar a los 
diferentes segmentos de empleados con 
necesidades y características similares 
7 Todos los empleados son tratados 
exactamente de la misma manera, con 
independencia de sus necesidades y 
características individuales 
     
 Dimensión 3 Comunicación interna 1 2 3 4 5 
8 Los supervisores están sinceramente 
interesados en escuchar lo que los 
empleados les tengan que decir acerca de 
sus trabajos, sus problemas y las soluciones 
y sugerencias que les planteen 
     
9 Si un empleado tiene un problema personal 
determinado que influya negativamente en el 
desempeño de su trabajo, se le anima a 
comentarlo con su supervisor 
     
10 Los supervisores en esta empresa siempre 
están disponibles para atender a alguno de 
los empleados cuando éstos quieran 
entrevistarse personalmente con algún 
supervisor 
     
11 Se espera de los supervisores que pasen 
tiempo con los empleados explicando los 
objetivos de la empresa y cómo esos 
objetivos afectan a lo que la empresa espera 
de cada empleado en particular 
     
 Dimensión 4 Interés de la Dirección (ID) 1 2 3 4 5 
12 Los directivos de esta empresa invierten 
recursos (tiempo y/o dinero) si hay algo que 
se pueda hacer para satisfacer las 
necesidades específicas o los 
requerimientos de los empleados 
     
13 Las necesidades de los empleados se toman 
en serio por la dirección de la empresa y se 
introducen políticas para satisfacerlas 
     
14 La dirección de esta empresa está 
claramente orientada a la resolución de los 
problemas de los empleados y a dotarles de 
todo el apoyo necesario para que puedan 
desempeñar bien su trabajo 
     
15 La dirección muestra verdadero interés por 
los empleados como personas, con 
independencia de que desempeñen mejor o 
peor su trabajo o de que consigan sus 
resultados 
     





conocer y comprender los sentimientos de 
sus empleados en la medida en que afecten 
al trabajo 
 Dimensión 5 Entrenamiento (ENT) 1 2 3 4 5 
17 Con anterioridad a que se ponga en marcha 
un nuevo servicio o a que se introduzca una 
modificación, los empleados reciben amplio 
entrenamiento en relación al cambio y cómo 
afectará a la forma en que hacen su trabajo 
     
18 Esta empresa organiza seminarios de 
formación de manera constante y 
sistemática para que los empleados puedan 
desarrollar sus habilidades 
     
19 Si un empleado es trasladado a una nueva 
tarea o departamento, su nuevo supervisor 
le entrenará personalmente en la nueva 
tarea 
     
 Dimensión 6 Conciliación entre Trabajo y 
Familia (CTF) 
1 2 3 4 5 
20 Los directivos comprenden las necesidades 
familiares de los empleados 
     
21 Los directivos apoyan a los empleados para 
que puedan compaginar el trabajo y con sus 
responsabilidades familiares 
     
22 En esta empresa los trabajadores pueden 
tener un equilibrio entre el trabajo y sus 
vidas familiares 
     
 Dimensión 7 Satisfacción Laboral 1 2 3 4 5 
23 Estoy satisfecho de las relaciones con mis 
jefes 
     
24 Estoy satisfecho del apoyo que recibo de la 
empresa 
     
25 Estoy satisfecho de las oportunidades de 
avanzar en esta empresa 
     
 Dimensión 8 Compromiso de los 
Empleados (CE) 
1 2 3 4 5 
26 Esta empresa merece que yo dé lo mejor de 
mí 
     
27 Me percibo emocionalmente ligado a la 
empresa 
     
28 Me sentiría algo culpable si tuviera que dejar 
ahora la empresa 













































Anexo 5:  Base de datos 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15
trabajador 1 2 3 4 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3
trabajador 2 4 4 2 2 3 1 2 3 3 2 2 2 3 4 3
trabajador 3 2 2 1 1 1 1 3 3 2 2 2 2 2 1 3
trabajador 4 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2
trabajador 5 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 3 3
trabajador 6 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1
trabajador 7 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2
trabajador 8 4 3 3 3 2 2 3 3 4 3 2 2 2 2 2
trabajador 9 4 4 3 3 4 1 3 4 3 3 3 4 3 4 4
trabajador 10 3 4 1 4 4 1 2 3 3 2 2 2 3 2 2
trabajador 11 3 3 4 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 2 1
trabajador 12 3 3 2 3 2 1 4 4 3 2 2 2 3 1 2
trabajador 13 3 2 3 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1
trabajador 14 2 2 2 1 1 2 3 1 2 1 1 2 1 2 2
trabajador 15 1 2 2 3 2 2 3 4 3 2 3 2 3 2 3
trabajador 16 3 2 2 4 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3
trabajador 17 3 4 2 2 2 1 3 3 2 3 2 2 2 3 2
trabajador 18 2 2 2 3 3 1 2 3 2 2 2 3 3 3 3
trabajador 19 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 4 2 2 3
trabajador 20 3 2 2 2 1 2 3 4 3 3 2 2 2 2 2
trabajador 21 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4
trabajador 22 2 3 2 3 2 2 3 2 3 4 3 3 2 2 1
trabajador 23 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2
trabajador 24 2 2 1 1 1 2 2 4 4 1 1 1 1 1 2
trabajador 25 2 3 4 3 2 1 2 3 2 2 2 2 3 2 2
trabajador 26 3 2 3 2 1 1 3 2 2 1 1 3 4 4 3
trabajador 27 4 4 2 3 2 1 3 2 2 1 2 2 2 1 2
trabajador 28 4 4 4 3 4 1 3 4 3 2 1 4 4 4 2
trabajador 29 2 4 4 2 1 1 4 4 4 4 3 2 2 3 3
trabajador 30 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
trabajador 31 4 4 4 2 2 2 4 4 2 4 2 2 2 2 4
trabajador 32 4 4 4 2 1 1 4 4 3 2 2 3 2 2 4
trabajador 33 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2
trabajador 34 4 3 4 3 2 1 4 4 3 3 2 4 3 4 3
trabajador 35 4 3 4 4 4 2 4 4 3 3 2 4 4 4 4
trabajador 36 4 3 2 4 4 1 3 3 4 2 3 4 4 4 2
trabajador 37 2 3 4 4 1 1 2 1 1 3 1 1 1 1 1
trabajador 38 4 4 4 2 2 4 4 4 4 3 4 2 1 1 3
trabajador 39 4 3 4 4 3 2 3 2 4 4 4 3 2 3 3
trabajador 40 2 4 3 4 2 1 3 2 3 1 1 3 3 3 4
trabajador 41 4 3 2 1 1 2 3 2 1 3 2 1 1 1 4
trabajador 42 2 4 3 4 4 3 4 4 3 2 1 2 2 3 3
trabajador 43 2 2 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 2 2 3
trabajador 44 3 2 4 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 1 1
trabajador 45 2 4 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 2 2 3
trabajador 46 3 4 3 3 2 2 4 3 4 2 2 3 2 3 2
trabajador 47 3 3 4 3 1 1 2 3 3 2 2 3 2 3 4
trabajador 48 4 4 3 3 2 1 3 3 4 2 2 2 2 3 3
trabajador 49 3 2 4 3 2 2 3 2 2 4 3 4 3 3 2
trabajador 50 2 4 4 4 4 2 4 3 2 2 3 3 3 2 2
trabajador 51 2 3 3 2 2 2 3 2 3 4 1 2 3 2 2
trabajador 52 2 3 4 2 2 2 3 4 2 1 2 3 2 3 3
trabajador 53 3 3 3 3 2 2 4 3 3 4 3 4 4 3 4
trabajador 54 3 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3
trabajador 55 2 4 4 4 3 2 2 4 2 2 3 4 3 3 4
trabajador 56 2 4 4 4 4 2 3 3 2 3 4 4 2 4 3
trabajador 57 2 3 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3
trabajador 58 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2
trabajador 59 4 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 2
trabajador 60 2 1 1 4 3 2 2 1 4 2 1 4 2 1 4
trabajador 61 3 4 4 2 2 2 3 4 3 2 2 3 2 2 3
trabajador 62 4 2 3 2 2 1 4 3 2 2 2 2 2 2 3
trabajador 63 3 4 2 2 2 1 3 4 4 3 2 4 2 4 3
trabajador 64 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1
trabajador 65 4 4 4 3 2 1 3 3 2 1 2 4 3 2 2
trabajador 66 2 3 2 4 2 2 4 4 3 4 2 2 4 1 4
trabajador 67 4 3 3 2 2 2 3 4 4 3 2 2 3 2 2
trabajador 68 4 3 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3 2 4
trabajador 69 4 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3
trabajador 70 3 2 4 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1
trabajador 71 2 3 4 4 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 3
trabajador 72 4 2 4 2 2 4 4 2 2 2 1 4 2 2 3
trabajador 73 3 3 4 2 4 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2
trabajador 74 4 2 4 4 2 1 3 3 4 3 3 2 4 4 4
trabajador 75 2 4 4 3 1 2 4 3 3 4 3 4 3 2 2
trabajador 76 4 4 4 3 2 1 3 3 2 3 2 3 2 2 3
trabajador 77 3 2 4 2 1 2 3 2 2 1 2 2 1 4 3
trabajador 78 1 4 2 3 2 2 4 3 2 2 2 2 3 1 1
trabajador 79 2 4 4 1 1 4 2 1 2 3 3 1 1 1 4
trabajador 80 3 4 4 3 2 3 4 4 4 3 4 2 4 3 3
trabajador 81 3 2 4 2 2 2 2 2 2 3 1 2 3 2 1
trabajador 82 4 2 4 4 3 4 2 4 3 4 3 2 4 4 4
trabajador 83 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3
trabajador 84 3 2 3 3 2 2 4 3 3 2 2 2 1 1 2
trabajador 85 3 2 2 1 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2
trabajador 86 2 3 4 2 2 2 3 3 4 3 2 2 3 2 2
trabajador 87 3 3 1 2 2 1 3 3 4 4 2 3 3 2 2
trabajador 88 3 2 4 3 2 2 4 4 4 4 4 2 3 2 3
trabajador 89 4 3 4 4 4 2 2 3 3 4 2 4 4 4 3
trabajador 90 2 4 4 4 2 2 1 1 3 2 2 3 4 3 3
trabajador 91 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3
trabajador 92 2 2 2 3 3 1 1 2 2 3 2 3 2 3 2
trabajador 93 2 3 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1
trabajador 94 2 3 2 4 2 3 3 3 2 1 2 3 2 2 3
trabajador 95 4 2 4 2 2 1 2 2 2 3 2 3 2 3 3
trabajador 96 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 2 4
trabajador 97 2 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3
trabajador 98 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3
trabajador 99 2 3 3 3 2 2 4 4 3 3 2 3 2 2 3
trabajador 100 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4
trabajador 101 2 4 4 4 3 2 2 4 2 2 3 4 3 3 4
trabajador 102 2 4 4 4 4 2 3 3 2 3 4 4 2 4 3
trabajador 103 2 3 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3
trabajador 104 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2
trabajador 105 4 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 2
trabajador 106 2 1 1 4 3 2 2 1 4 2 1 4 2 1 4
trabajador 107 3 4 4 2 2 2 3 4 3 2 2 3 2 2 3
trabajador 108 4 2 3 2 2 1 4 3 2 2 2 2 2 2 3
trabajador 109 3 4 2 2 2 1 3 4 4 3 2 4 2 4 3
trabajador 110 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1
trabajador 111 4 4 4 3 2 1 3 3 2 1 2 4 3 2 2
trabajador 112 2 3 2 4 2 2 4 4 3 4 2 2 4 1 4
trabajador 113 4 3 3 2 2 2 3 4 4 3 2 2 3 2 2
trabajador 114 4 3 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3 2 4
trabajador 115 4 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3
trabajador 116 3 2 4 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1
trabajador 117 2 3 4 4 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 3
trabajador 118 4 2 4 2 2 4 4 2 2 2 1 4 2 2 3
trabajador 119 3 3 4 2 4 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2
trabajador 120 4 2 4 4 2 1 3 3 4 3 3 2 4 4 4






1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43
trabajador 1 2 2 3 3 3 2 4 2 2 3 3 1 2 3 2 3 1 1 1 4 2 2 3 1 2 3 3 2 2 2 3 1 2 2 4 4 1 4 3 2 3 2 3
trabajador 2 1 2 2 3 2 4 2 3 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 3 3 2 2 2 2 2 1 3 2 2 3 1 4 2 4 3 3 2
trabajador 3 3 4 3 3 2 4 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 3 4 1 2 4 1 1 1 4
trabajador 4 4 4 3 4 4 4 3 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 3 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 4 3 2 1 3 3 4 3 2 4
trabajador 5 3 2 2 4 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
trabajador 6 4 4 4 4 3 3 1 2 3 3 2 2 3 3 4 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 1 2 4 2
trabajador 7 3 3 3 4 3 2 4 1 3 3 4 1 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 2 2 2 2 4 2 1 2 2 2 2 2 4 4 4
trabajador 8 2 3 3 3 3 1 2 2 1 4 4 1 2 3 3 2 2 2 3 2 3 3 4 1 3 4 3 3 3 4 3 3 2 4 4 4 2 3 2 1 2 2 4
trabajador 9 4 3 4 1 4 4 3 1 4 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 2 1 4 4 1 2 3 3 2 2 2 3 3 1 2 2 3 2 3 3 2 4 2 3
trabajador 10 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 1 4 4 3 2 2 2 3 2 4 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 3 2 4 4 3 2 4 3 3 2 3 3
trabajador 11 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 3 2 1 4 4 3 2 2 2 3 3 2 3 4 3 2 2 2 1 2 2 2
trabajador 12 1 2 2 2 2 2 3 2 2 1 1 2 3 1 2 1 1 2 1 2 3 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2
trabajador 13 2 2 2 4 3 2 2 2 2 3 2 2 3 4 3 2 3 2 3 1 2 1 1 2 3 1 2 1 1 2 1 1 2 1 3 4 2 3 2 4 2 2 4
trabajador 14 2 2 2 1 2 4 2 2 2 4 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 4 3 2 3 2 3 3 1 3 4 4 2 3 4 3 1 2 1
trabajador 15 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 3 3 2 3 2 2 2 2 2 4 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 4 4 2 2 4 3 3 2 2 1
trabajador 16 1 2 3 1 3 4 1 1 2 3 3 1 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 1 3 3 2 3 2 2 2 2 3 4 4 3 2 4 3 3 2 2 3
trabajador 17 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 4 2 2 2 3 3 1 2 3 2 2 2 3 3 3 1 2 4 1 1 4 3 1 1 1 3
trabajador 18 3 3 4 4 3 3 3 2 2 2 1 2 3 4 3 3 2 2 2 4 3 2 2 2 2 3 3 2 2 4 2 2 3 2 3 3 4 2 2 3 4 3 4
trabajador 19 4 3 3 2 3 2 2 2 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 3 2 2 1 2 3 4 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 4 2 2 3 2
trabajador 20 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 4 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 2 4 3 3 2 1 3 3 2 1 2
trabajador 21 1 2 2 3 2 3 4 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 3 2 2 3 2 3 4 3 3 2 2 2 3 3 4 1 4 4 2 2 2 4
trabajador 22 4 4 3 4 4 4 4 1 1 1 1 2 2 4 4 1 1 1 1 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 4 3 2 2 2 1
trabajador 23 2 2 3 3 3 2 2 1 4 3 2 1 2 3 2 2 2 2 3 3 1 1 1 2 2 4 4 1 1 1 1 1 2 3 3 3 2 3 3 2 2 1 2
trabajador 24 2 2 3 3 3 3 2 1 3 2 1 1 3 2 2 1 1 3 4 3 4 3 2 1 2 3 2 2 2 2 3 3 2 4 3 2 2 3 3 2 2 2 4
trabajador 25 2 1 3 2 2 3 4 1 2 3 2 1 3 2 2 1 2 2 2 1 3 2 1 1 3 2 2 1 1 3 4 4 2 4 2 3 2 2 4 1 2 2 4
trabajador 26 2 3 2 2 2 1 2 2 4 3 4 1 3 4 3 2 1 4 4 2 2 3 2 1 3 2 2 1 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4 2 1 2 4 2
trabajador 27 4 4 3 4 3 1 2 1 4 2 1 1 4 4 4 4 3 2 2 4 4 3 4 1 3 4 3 2 1 4 4 4 2 2 2 3 1 4 2 2 2 2 4
trabajador 28 4 4 3 4 3 2 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 2 1 1 4 4 4 4 3 2 2 2 2 2 3 3 2 4 3 1 1 1 2
trabajador 29 1 4 2 4 4 3 2 1 4 2 2 2 4 4 2 4 2 2 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 4 4 2 2 2 3
trabajador 30 4 4 4 3 4 3 4 2 4 2 1 1 4 4 3 2 2 3 2 4 4 2 2 2 4 4 2 4 2 2 2 2 1 1 4 3 1 4 3 1 1 2 3
trabajador 31 4 4 3 4 3 4 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 4 2 1 1 4 4 3 2 2 3 2 2 2 4 3 4 1 4 3 3 1 2 4
trabajador 32 4 3 2 4 4 4 4 3 4 3 2 1 4 4 3 3 2 4 3 4 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 4 3 4 1 1 2
trabajador 33 4 3 4 2 4 2 3 3 4 4 4 2 4 4 3 3 2 4 4 3 4 3 2 1 4 4 3 3 2 4 3 3 2 4 4 3 1 4 3 1 2 1 3
trabajador 34 4 4 4 4 3 1 2 1 2 4 4 1 3 3 4 2 3 4 4 2 4 4 4 2 4 4 3 3 2 4 4 4 1 2 2 4 1 2 4 2 1 1 4
trabajador 35 2 1 2 4 3 3 2 1 4 4 1 1 2 1 1 3 1 1 1 2 2 4 4 1 3 3 4 2 3 4 4 4 3 2 3 3 1 1 3 2 2 2 3
trabajador 36 1 1 2 4 4 4 1 1 4 2 2 4 4 4 4 3 4 2 1 4 4 4 1 1 2 1 1 3 1 1 1 1 2 3 2 3 2 4 3 2 2 2 3
trabajador 37 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 2 3 2 4 4 4 3 2 4 4 2 2 4 4 4 4 3 4 2 1 1 3 1 3 3 2 3 3 2 1 1 4
trabajador 38 2 4 3 4 4 4 3 2 3 4 2 1 3 2 3 1 1 3 3 4 4 4 3 2 3 2 4 4 4 3 2 2 2 3 3 3 3 4 1 2 4 2 4
trabajador 39 2 2 3 4 3 4 2 3 2 1 1 2 3 2 1 3 2 1 1 3 3 4 2 1 3 2 3 1 1 3 3 3 2 3 3 4 2 4 3 1 1 1 4
trabajador 40 3 2 3 3 2 4 2 2 3 4 4 3 4 4 3 2 1 2 2 2 2 1 1 2 3 2 1 3 2 1 1 1 1 4 3 2 1 2 1 1 1 1 2
trabajador 41 4 2 2 4 2 2 1 4 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 3 2 1 2 2 2 2 4 3 4 1 4 3 2 1 1 4
trabajador 42 3 4 3 2 2 3 1 3 4 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 1 3 2 3 3 3 3 2 2 1 2 1 3 1 1 1 3 1 3 2
trabajador 43 4 3 3 4 3 2 2 3 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 2 4 4 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 4 3 2 4 3 2 2 3 4
trabajador 44 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 2 2 4 3 4 2 2 3 2 1 3 3 2 2 3 4 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 1 1 1 3
trabajador 45 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 1 1 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 4 3 4 2 2 3 2 2 2 3 4 2 2 2 1 1 4 4 4
trabajador 46 3 4 2 4 3 2 4 2 3 3 2 1 3 3 4 2 2 2 2 1 4 3 1 1 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 1 4 3 1 2 1 4
trabajador 47 3 4 4 4 3 3 2 2 4 3 2 2 3 2 2 4 3 4 3 2 3 3 2 1 3 3 4 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2
trabajador 48 3 4 3 2 2 3 3 2 4 4 4 2 4 3 2 2 3 3 3 2 4 3 2 2 3 2 2 4 3 4 3 3 3 3 4 2 2 4 4 2 2 2 3
trabajador 49 4 4 3 4 4 2 2 4 3 2 2 2 3 2 3 4 1 2 3 3 4 4 4 2 4 3 2 2 3 3 3 3 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1
trabajador 50 3 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 3 4 2 1 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 4 1 2 3 3 2 3 2 2 2 4 2 2 2 2 3
trabajador 51 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 2 2 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 2 1 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3
trabajador 52 4 3 3 4 4 2 4 2 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 2 2 4 3 3 4 3 4 4 4 2 1 2 3 2 3 2 3 2 1 3
trabajador 53 4 4 3 4 4 3 3 2 4 4 3 2 2 4 2 2 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2
trabajador 54 3 4 3 3 4 2 2 1 4 4 4 2 3 3 2 3 4 4 2 4 4 4 3 2 2 4 2 2 3 4 3 3 2 3 2 4 1 4 4 2 3 1 4
trabajador 55 4 4 3 4 3 2 3 2 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 4 4 2 3 3 2 3 4 4 2 2 2 2 4 3 2 4 3 2 2 3 4
trabajador 56 4 4 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 2 4 2 1 1 1 4
trabajador 57 4 3 4 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 4 2 2 2 1 1 4 4 4
trabajador 58 2 3 2 4 3 4 4 2 1 4 3 2 2 1 4 2 1 4 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 2 3 3 3 1 4 3 1 2 1 4
trabajador 59 4 4 2 3 4 2 3 1 4 2 2 2 3 4 3 2 2 3 2 1 1 4 3 2 2 1 4 2 1 4 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
trabajador 60 3 3 3 4 3 2 2 1 3 2 2 1 4 3 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 3 4 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3
trabajador 61 4 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 3 4 4 3 2 4 2 3 3 2 2 1 4 3 2 2 2 2 2 2 3 1 2 3 3 2 2 2 3 4 3
trabajador 62 4 3 4 3 3 2 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 4 2 2 2 1 3 4 4 3 2 4 2 2 1 1 3 3 2 2 2 2 2 1 3
trabajador 63 3 3 3 4 2 3 4 3 4 3 2 1 3 3 2 1 2 4 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2
trabajador 64 4 3 4 3 1 1 3 2 2 4 2 2 4 4 3 4 2 2 4 4 4 3 2 1 3 3 2 1 2 4 3 3 1 1 2 2 2 2 2 1 2 3 3
trabajador 65 4 3 4 4 2 1 4 2 3 2 2 2 3 4 4 3 2 2 3 4 2 4 2 2 4 4 3 4 2 2 4 4 1 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1
trabajador 66 4 4 2 3 2 2 3 1 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 3 4 4 3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2
trabajador 67 4 4 4 2 2 1 3 1 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 2 2 2 2 2
trabajador 68 4 4 4 3 3 3 3 2 4 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 1 3 4 3 3 3 4 3 4 4
trabajador 69 2 2 2 3 3 2 2 1 4 4 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 4 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 4 1 2 3 3 2 2 2 3 2 2
trabajador 70 4 4 3 2 1 1 2 3 4 2 2 4 4 2 2 2 1 4 2 3 4 4 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 3 2 4 3 3 2 2 2 3 2 1
trabajador 71 4 4 4 2 2 4 2 2 4 2 4 2 3 3 3 2 2 2 2 4 4 2 2 4 4 2 2 2 1 4 2 2 2 1 4 4 3 2 2 2 3 1 2
trabajador 72 4 3 3 3 2 1 3 2 4 4 2 1 3 3 4 3 3 2 4 3 4 2 4 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1
trabajador 73 4 3 3 3 2 2 3 1 4 3 1 2 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 2 1 3 3 4 3 3 2 4 4 1 2 3 1 2 1 1 2 1 2 2
trabajador 74 3 3 3 3 4 1 3 2 4 3 2 1 3 3 2 3 2 3 2 3 4 3 1 2 4 3 3 4 3 4 3 3 2 2 3 4 3 2 3 2 3 2 3
trabajador 75 4 4 4 4 3 1 3 3 4 2 1 2 3 2 2 1 2 2 1 4 4 3 2 1 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 3
trabajador 76 3 1 1 3 2 4 4 1 2 3 2 2 4 3 2 2 2 2 3 3 4 2 1 2 3 2 2 1 2 2 1 1 2 1 3 3 2 3 2 2 2 3 2
trabajador 77 4 4 4 3 4 2 4 2 4 1 1 4 2 1 2 3 3 1 1 4 2 3 2 2 4 3 2 2 2 2 3 3 3 1 2 3 2 2 2 3 3 3 3
trabajador 78 2 3 4 4 3 4 3 1 4 3 2 3 4 4 4 3 4 2 4 2 4 1 1 4 2 1 2 3 3 1 1 1 2 2 2 3 3 2 2 4 2 2 3
trabajador 79 3 4 3 4 3 1 3 1 4 2 2 2 2 2 2 3 1 2 3 4 4 3 2 3 4 4 4 3 4 2 4 4 1 2 3 4 3 3 2 2 2 2 2
trabajador 80 2 2 2 3 2 3 2 1 4 4 3 4 2 4 3 4 3 2 4 2 4 2 2 2 2 2 2 3 1 2 3 3 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4
trabajador 81 4 4 4 4 3 1 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3 4 2 4 3 4 3 2 4 4 2 2 3 2 3 4 3 3 2 2 1
trabajador 82 4 4 4 4 3 3 2 2 3 3 2 2 4 3 3 2 2 2 1 4 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2
trabajador 83 3 3 3 4 4 3 2 1 2 1 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 2 4 3 3 2 2 2 1 1 1 2 2 4 4 1 1 1 1 1 2
trabajador 84 2 3 2 2 3 2 3 2 4 2 2 2 3 3 4 3 2 2 3 4 2 1 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 1 2 3 2 2 2 2 3 2 2
trabajador 85 4 3 3 4 4 3 4 2 1 2 2 1 3 3 4 4 2 3 3 3 4 2 2 2 3 3 4 3 2 2 3 3 1 1 3 2 2 1 1 3 4 4 3
trabajador 86 3 3 2 2 3 2 3 2 4 3 2 2 4 4 4 4 4 2 3 3 1 2 2 1 3 3 4 4 2 3 3 3 2 1 3 2 2 1 2 2 2 1 2
trabajador 87 4 4 3 4 4 3 3 1 4 4 4 2 2 3 3 4 2 4 4 3 4 3 2 2 4 4 4 4 4 2 3 3 4 1 3 4 3 2 1 4 4 4 2
trabajador 88 2 2 3 3 3 2 4 2 4 4 2 2 1 1 3 2 2 3 4 4 4 4 4 2 2 3 3 4 2 4 4 4 1 1 4 4 4 4 3 2 2 3 3
trabajador 89 1 2 2 3 2 4 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 2 4 4 2 2 1 1 3 2 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
trabajador 90 3 4 3 3 2 4 2 1 2 3 3 1 1 2 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 4 4 2 4 2 2 2 2 4
trabajador 91 4 4 3 4 4 4 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 3 2 3 3 1 1 2 2 3 2 3 2 2 1 1 4 4 3 2 2 3 2 2 4
trabajador 92 1 2 1 1 1 1 1 2 2 4 2 3 3 3 2 1 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2
trabajador 93 4 4 4 4 3 3 1 2 4 2 2 1 2 2 2 3 2 3 2 2 2 4 2 3 3 3 2 1 2 3 2 2 2 1 4 4 3 3 2 4 3 4 3
trabajador 94 3 3 3 4 3 2 4 1 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 3 4 2 2 1 2 2 2 3 2 3 2 2 4 2 4 4 3 3 2 4 4 4 4
trabajador 95 2 3 3 3 3 1 2 2 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 4 4 1 3 3 4 2 3 4 4 4 2
trabajador 96 4 3 4 1 4 4 3 1 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 1 1 2 1 1 3 1 1 1 1 1
trabajador 97 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 4 4 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 3 4 2 1 1 3
trabajador 98 2 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 2 3 3 2 2 4 4 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 4 4 4 3 2 3 3
trabajador 99 1 2 2 2 2 2 3 2 4 4 3 2 2 4 2 2 3 4 3 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 2 1 3 2 3 1 1 3 3 3 4
trabajador 100 2 2 2 4 3 2 2 2 4 4 4 2 3 3 2 3 4 4 2 1 4 4 3 2 2 4 2 2 3 4 3 3 1 2 3 2 1 3 2 1 1 1 4
trabajador 101 2 2 2 1 2 4 2 2 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 4 4 2 3 3 2 3 4 4 2 2 4 3 4 4 3 2 1 2 2 3 3
trabajador 102 3 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 1 3 2 3 3 3 3 2 2 3
trabajador 103 1 2 3 1 3 4 1 1 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 1 1
trabajador 104 2 2 3 3 3 3 3 2 1 4 3 2 2 1 4 2 1 4 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 2 2 3 4 3 3 2 2 2 2 3
trabajador 105 1 1 1 1 1 2 1 1 4 2 2 2 3 4 3 2 2 3 2 2 1 4 3 2 2 1 4 2 1 4 2 2 2 2 4 3 4 2 2 3 2 3 2
trabajador 106 4 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 1 4 3 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 3 4 3 2 2 3 2 2 1 1 2 3 3 2 2 3 2 3 4
trabajador 107 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 3 4 4 3 2 4 2 3 3 2 2 1 4 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 3 4 2 2 2 2 3 3
trabajador 108 1 2 2 3 2 3 4 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 2 1 3 4 4 3 2 4 2 2 2 2 3 2 2 4 3 4 3 3 2
trabajador 109 4 4 3 4 4 4 4 1 4 3 2 1 3 3 2 1 2 4 3 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 1 4 2 4 3 2 2 3 3 3 2 2
trabajador 110 2 2 3 3 3 2 2 1 2 4 2 2 4 4 3 4 2 2 4 3 4 3 2 1 3 3 2 1 2 4 3 3 2 2 3 2 3 4 1 2 3 2 2
trabajador 111 2 2 3 3 3 3 2 1 3 2 2 2 3 4 4 3 2 2 3 3 2 4 2 2 4 4 3 4 2 2 4 4 2 2 3 4 2 1 2 3 2 3 3
trabajador 112 2 1 3 2 2 3 4 1 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3 1 3 2 2 2 3 4 4 3 2 2 3 3 2 2 4 3 3 4 3 4 4 3 4
trabajador 113 2 3 2 2 2 1 2 2 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3
trabajador 114 4 4 3 4 3 1 2 1 4 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 2 4 2 2 3 4 3 3 4
trabajador 115 4 4 3 4 3 2 3 2 4 4 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 4 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 4 2 3 3 2 3 4 4 2 4 3
trabajador 116 1 4 2 4 4 3 2 1 4 2 2 4 4 2 2 2 1 4 2 3 4 4 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3
trabajador 117 4 4 4 3 4 3 4 2 4 2 4 2 3 3 3 2 2 2 2 4 4 4 2 2 4 4 2 2 2 1 4 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2
trabajador 118 4 4 3 4 3 4 3 2 4 4 2 1 3 3 4 3 3 2 4 2 4 4 2 4 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 2
trabajador 119 4 3 2 4 4 4 4 3 2 4 3 4 2 3 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 1 3 3 4 3 3 2 4 3 2 2 1 4 2 1 4 2 1 4




















































Tabla de Interpretación del Coeficiente de Correlación de Spearman 
 
Tipo y grado de correlación de acuerdo al r de Spearman 
 
Valores de r    Tipo y 
grado de correlación 
 
-1   Negativa perfecta 
−1 < r ≤ −0.8    Negativa fuerte 
− 0.8 < r < −0.5    Negativa moderada 
− 0.5 ≤ r < 0    Negativa débil 
0    No existe 
0 < r ≤ 0.5    Positiva débil 
0.5 < r < 0.8    Positiva moderada 
0.8 ≤ r < 1    Positiva fuerte 
1    Positiva perfecta 
Fuente: Martínez, Nieves y Domínguez (2009), Probabilidad y Estadística 





















Análisis de Confiabilidad del Instrumento 
 
Variable Motivación laboral 
 N % 
Casos 
Válidos 35 100,0 
Excluidosa 0 0,0 
Total 35 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
  
Estadísticos de fiabilidad 
 Alfa de Cronbach N de elementos 
Motivación laboral ,915 15 
Fuente: Elaboración Propia (2016) 
 
 
Variable Compromiso Organizacional 
 N % 
Casos 
Válidos 19 100,0 
Excluidosa 0 0,0 
Total 19 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
 Alfa de Cronbach N de elementos 
Compromiso organizacional ,923 28 








Anexo 8: Artículo científico 
 
1. Título:  
 




Ramírez Angeles María Adela 
3. Resumen: 
 
La investigación presentó como propósito determinar la relación entre motivación laboral y 
compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016. 
 
Dicho estudio empleo la metodología descriptiva de diseño no experimental, transversal. La 
población estuvo constituida por los trabajadores de la sede central de la Fiscalía de la Nación. 
Se utilizó el muestreo no probabilístico de carácter censal. Para construir, validar y demostrar la 
confiabilidad de los instrumentos se ha considerado la validez de contenido, mediante la Técnica 
de Opinión de Expertos y su instrumento es el informe de juicio de Expertos de las variables de 
estudio; se utilizó la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario, con preguntas tipo 
Escala de Likert. Para la confiabilidad de los instrumentos se usó Alpha de Cronbach. Las 
encuestas nos permitieron determinar la relación entre la gestión de la calidad y el desempeño 
organizativo en las instituciones educativas.  
 
Concluyéndose que la motivación laboral y compromiso organizacional tienen una relación 
directa y de nivel moderado en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016. 
 
Palabras Claves: Motivación laboral y compromiso organizacional  
 
4. Palabras clave:   




It presented research aimed at determining the relationship between work motivation and 
organizational commitment at the headquarters of the Prosecutor's Office 2016. 
This study use descriptive non experimental methodology, cross-sectional design. The population 
consisted of workers from the headquarters of the Prosecutor's Office. non-probability sampling 
was used census character. To build, validate and demonstrate the reliability of the instruments 
has been considered the content validity by the Technical Expert Opinion and its instrument is the 
judgment of Experts report of the study variables; the survey technique and its instrument the 
questionnaire, with questions Likert Scale was used. For instrument reliability Cronbach Alpha 
was used. The surveys allowed us to determine the relationship between quality management 
and organizational performance in educational institutions. 
It concluded that work motivation and organizational commitment have a direct and moderate 













La investigación empleada es descriptiva ya que recolecta información relevante en una muestra, que en 
este caso fue igual a la población. La población está constituida por el personal administrativo de la sede 
central del Ministerio Publico, Lima 2016. 
 
Para la variable Motivación laboral, el cuestionario está constituido por 15 preguntas, distribuidas 
en distribuidas en 5 preguntas para la dimensión necesidad de logro o realización, 05 preguntas para la 
dimensión necesidad de poder, 5 preguntas para la dimensión necesidad de afiliación; medición se realizó 
con la escala Likert, del 1 al 5, considerando cinco categorías como: 1= Absolutamente en desacuerdo, 




De acuerdo los trabajadores en la tabla 6 y figura 1, el 20,8% considera que la motivación laboral es de 
nivel bajo y a su vez, el 16,7% el compromiso organizacional es moderado y el 4,2% considera que es 
bajo. El 76,7% considera que la motivación laboral es de nivel moderado y a su vez, el 65,0% el 
compromiso organizacional es moderado y el 11,7% considera que es bajo. El 2,5% considera que la 
motivación laboral es de nivel alto y a su vez, el 1,7% el compromiso organizacional es moderado y el 
0,8% considera que es bajo. 
 
Tabla 5 
Tabla cruzada Motivación laboral y Compromiso organizacional 
 
Compromiso organizacional 
Total Bajo Moderado 
Motivación 
laboral 
Bajo Recuento 5 20 25 
% del total 4,2% 16,7% 20,8% 
Moderado Recuento 14 78 92 
% del total 11,7% 65,0% 76,7% 
Alto Recuento 1 2 3 
% del total 0,8% 1,7% 2,5% 
Total Recuento 20 100 120 







Figura 1. Tabla cruzada Motivación laboral*Compromiso organizacional 
 
De acuerdo los trabajadores en la tabla 7 y figura 2, el 14,2% considera que la necesidad de logro es de 
nivel bajo y a su vez, el 13,3% el compromiso organizacional es moderado y el 0,8% considera que es 
bajo. El 80,0% considera que la necesidad de logro es de nivel moderado y a su vez, el 65,8% el 
compromiso organizacional es moderado y el 14,2% considera que es bajo. El 5,8% considera que la 
necesidad de logro es de nivel alto y a su vez, el 4,2% el compromiso organizacional es moderado y el 
1,7% considera que es bajo. 
Tabla 6 
Tabla cruzada Necesidad de logro y Compromiso organizacional 
 
Compromiso organizacional 





Recuento 1 16 17 
% del total 0,8% 13,3% 14,2% 
Moderado 
 
Recuento 17 79 96 
% del total 14,2% 65,8% 80,0% 
Alto Recuento 2 5 7 
% del total 1,7% 4,2% 5,8% 
Total Recuento 20 100 120 







Figura 2. Tabla cruzada Necesidad de logro*Compromiso organizacional 
 
De acuerdo los trabajadores en la tabla 8 y figura 3, el 28,3% considera que la motivación de poder es de 
nivel bajo y a su vez, el 23,3% el compromiso organizacional es moderado y el 5,0% considera que es 
bajo. El 68,3% considera que la motivación de poder es de nivel moderado y a su vez, el 57,5% el 
compromiso organizacional es moderado y el 10,8% considera que es bajo. El 3,3% considera que la 
motivación de poder es de nivel alto y a su vez, el 2,5% el compromiso organizacional es moderado y el 
0,8% considera que es bajo. 
 
Tabla 7 
Tabla cruzada motivación de poder y Compromiso organizacional 
 
Compromiso organizacional 





Recuento 6 28 34 
% del total 5,0% 23,3% 28,3% 
Moderado 
 
Recuento 13 69 82 
% del total 10,8% 57,5% 68,3% 
Alto Recuento 1 3 4 
% del total 0,8% 2,5% 3,3% 
Total Recuento 20 100 120 







Figura 3. Tabla cruzada motivación de poder*Compromiso organizacional 
 
De acuerdo los trabajadores en la tabla 9 y figura 4, el 38,3% considera que la Necesidad de afiliación es 
de nivel bajo y a su vez, el 30,0% el compromiso organizacional es moderado y el 8,3% considera que es 
bajo. El 60,8% considera que la Necesidad de afiliación es de nivel moderado y a su vez, el 52,5% el 
compromiso organizacional es moderado y el 8,3% considera que es bajo. El 0,8% considera que la 
Necesidad de afiliación es de nivel alto y a su vez, el compromiso organizacional es moderado. 
 
Tabla 8 
Tabla cruzada Necesidad de afiliación y Compromiso organizacional 
 
Compromiso organizacional 





Recuento 10 36 46 
% del total 8,3% 30,0% 38,3% 
Moderado 
 
Recuento 10 63 73 
% del total 8,3% 52,5% 60,8% 
Alto Recuento 0 1 1 
% del total 0,0% 0,8% 0,8% 
Total Recuento 20 100 120 











De acuerdo a los resultados estadísticos en la hipótesis general, la motivación laboral se relaciona de 
manera directa y positiva con el compromiso organizacional en la sede central de la Fiscalía de la Nación 
2016, según la rho de Spearman de 0,208 con una significatividad bilateral de 0,023. Estos hallazgos 
concuerdan con Sachún y Hurtado (2013) en la investigación titulada “Compromiso organizacional y su 
relación con la evaluación de la calidad del aprendizaje, en   estudiantes de secundaria, de dos 
instituciones educativas de Santiago de Surco”, cuyas conclusiones indicaron que el compromiso 
organizacional en su dimensión afectiva se relaciona con la calidad del aprendizaje, en tanto, el 
compromiso de continuidad y normativa no se relacionan con la evaluación de la calidad del aprendizaje 
de los estudiantes de secundaria de las instituciones educativas públicas Nº 6047 José María Arguedas y 
Nº 7086 Los Precursores, Santiago de Surco, 2011. 
 
También concuerdan con Vásquez (2011) en la tesis titulada “Nivel de motivación y su relación con la 
satisfacción laboral del profesional de enfermería en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza” donde los 
resultados fueron: 25(48%) de las enfermeras(os) presentan motivación media. Asimismo al valorar las 
dimensiones de la motivación se obtuvo que más de 50% de los profesionales presentan motivación 
media ; destacándose las dimensiones identidad y autonomía por mostrar niveles significativos de 
motivación media con tendencia a alta, en cuanto a las dimensiones que presentan nivel bajo son 
retroalimentación, importancia y variedad de la tarea .Acerca de la satisfacción laboral el 28(53.8%) de las 
enfermeras(os) tienen nivel medio, en relación a los factores determinantes de la satisfacción laboral se 
encontró que más del 40% de dichos profesionales presentan  nivel medio, destacando los factores 
Desempeño de tareas, Relación con la autoridad y Beneficios laborales y remunerativos por mostrar 
niveles significativos de satisfacción media, las dimensiones Relaciones interpersonales, Desarrollo 
personal y Políticas administrativas presentan tendencia al nivel alto y el factor Condiciones físicas y/o 
confort presenta niveles de satisfacción que oscilan entre alta y baja. Al aplicar Ji – Cuadrado se obtuvo 
X2 Calculado > X2 Tabulado ello permitió rechazar el Ho y aceptar la hipótesis del estudio que afirma 





La motivación laboral se relaciona de manera directa y positiva con el compromiso organizacional en la  
sede central de la Fiscalía de la Nación 2016, según la rho de Spearman de 0,208 con una significatividad  





La necesidad de logro no se relaciona de manera directa y positiva con el compromiso organizacional en 
la  
sede central de la Fiscalía de la Nación 2016, según la rho de Spearman de 0,097 con una significatividad  
bilateral de 0,293. 
La motivación de poder se relaciona de manera directa y positiva con el compromiso organizacional en la 
sede central de la Fiscalía de la Nación 2016, según la rho de Spearman de 0,248 con una significatividad 
bilateral de 0,006. 
 
La necesidad de afiliación no se relaciona de manera directa y positiva con el compromiso organizacional 
en la sede central de la Fiscalía de la Nación 2016, según la rho de Spearman de 0,125 con una 
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